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The aim of this qualitative study was to find out the employees' collective assumptions 
concerning  work  community  skills.  The  context  is  health  and  social  care.  The 
theoretical  framework was formed as  conceptualization of  organizational  citizenship 
behavior and knowledge. The study was based on social constructionism perspective 
and was employee-oriented.
The study data was received from a health and social care organization where it was 
produced by over  one thousand employees  in occupational  wellbeing meetings.  The 
data  consisted  of  simplified  expressions  (N=168)  formed  as  the  result  of  short 
conversations between employees.  Categorical analysis  with deductive and inductive 
reasoning was used.
Results  emphasized  the  features  of  communality  as  harmonic,  context-related  basic 
assumptions. They were described as skills to apply means of interaction: the ability to 
use  humor  was  particularly  attached  to  the  context.  Work-related  responsibility, 
commitment  to  norms,  proper  behavior  and  polyphony  of  collaboration  were  also 
brought up. Individuality was recognized as the ability to set limits to flexibility and as 
determined interaction. Constructive criticism and collaboration crossing organizational 
borders or networking were not mentioned.
This study brings a perspective framed with organizational citizenship and knowledge 
to the research of the concept of work community skills. The results challenge health 
and social care organizations under change to notice the development of the skills that 
improve the ability to change. In addition it challenges the strategic definitions of the 
policy that affect employees' wellbeing during changes. In the future, research can focus 
on employees' individual perceptions about work community skills.
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41 TUTKIMUKSEN LÄHTÖKOHDAT JA TAVOITE
1.1 Työyhteisö organisaation dynamiikan edistäjänä
Sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden yhteiskunnallinen perustehtävä ja raken-
nemuutokset luovat erityisen kontekstin sen toiminnalle.  Toiminnan etiikka painottaa 
asiakas- ja potilaslähtöistä hyvinvointia sekä kärsimysten lievittämistä. Toimivuutta on 
vaikea ymmärtää ilman työntekijöitä, jolloin vuorovaikutuksen ja yhteistyön mielekkyy-
det mahdollistavat joustavuuden ja muutoskykyisyyden erilaisilla organisaation rajapin-
noilla. Täten tukeutumalla pelkästään hierarkioiden luomiin vastuurakenteisiin ja perin-
teiseen managerialismiin, organisaatioiden kyvykkyys vastata ympäristön, järjestelmien 
ja professioiden kompleksisuuteen heikkenee. (Vartiainen 2012, 97—99; Mönkkönen & 
Roos 2010, 61, 71–72; Kinnunen & Vuori 2005, 198—207.) 
Työntekijältä odotetaankin aktiivisempaa ja vastuullisempaa työotetta laadun ja tehok-
kuuden nimissä.  Näitä  odotuksia  lunastetaan jokaisen työntekijän työyhteisötaidoilla. 
Työyhteisötaitoja (engl. work community skills) luonnehditaan ennakoivana, proaktiivi-
sena ajattelutaitona. Yhdessä niiden kehittäminen lisää työhyvinvointia ja organisaation 
arvoa. Tällöin työntekijä työyhteisössä toimiessaan voi kokea merkityksellisyyttä työs-
tään. Julkunen (2009) kuvaa, kuinka yhteisöllinen suoja työelämässä on kuitenkin mur-
tumassa ja eriytyneet henkilökohtaiset tavat lisääntyneet. Arvovalinnat yksilöllisyydessä 
ja yhteisöllisyydessä ovat siten punnittavina, jolloin niiden sopivaa yhdistelmää kaiva-
taan. (Alasoini 2012, 104; Mönkkönen & Roos 2010, 16–17, 260–266; Puusa ym. 2010, 
94–99; Julkunen 2009, 59–60, 121–124, 228–230.) 
Tarkastelen tutkimuksessani  työyhteisötaitojen kollektiivista  käsitystä sosiaali-  ja ter-
veydenhuollon  kontekstissa.  Työyhteisötaitoihin  liittyvää  tutkimusta  on  tehty  vähän, 
joskin se on lisääntymässä. Lähtökohtia sille luotiin jo 1900-luvun alkupuolelta, jolloin 
esimerkiksi Follett (1927; 1925) ja Barnard (1925) tutkivat  yhteistyön merkitystä työ-
elämässä (Malcolm & Hartley 2010, 455, 457).  Tämän jälkeen organisaatiokansalai-
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suutta  on  tutkittu  runsaasti,  mikä  on  puolestaan  luonut  perusteita  työyhteisötaito-
tutkimukselle. Työyhteisötaitoja on sidottu sekä alaistaitoihin, että organisaatiokansalai-
suuteen,  johtaen sisällöllisesti laajaan ja osin epäselvään kuvaan (Mönkkönen & Roos 
2010, 145–147, 265; Puusa ym. 2010, 107, 112–114). Organisaatiokansalaisuuden vasti-
neena  pidetyissä  alaistaidoissa  korostuu  työntekijöiden  täydentävä  osuus  esimies-
alaissuhteessa  (ks.  Rehnbäck  ym.  2010;  Silvennoinen & Kauppinen 2007;  Keskinen 
2005). Täten alaistaitoja pidetään vajaana työyhteisön jäsenyyttä määrittäessä. Nähdään, 
ettei se tavoita riittävästi työyhteisön ja muiden toimijoiden suhteita, sekä niihin liitty-
vää dynamiikkaa. Organisaatiokansalaisuus sen sijaan ulottuu laajemmin organisaation 
jäsenyyteen (Mönkkönen & Roos 2010, 145–146). Tämä ohjaa valintaani tarkastellessa-
ni työyhteisötaitoja työyhteisön ja organisaation jäsenyytenä, mitä organisaatiokansalai-
suus pyrkii kuvaamaan. Täten en keskity niinkään esimiesalais-vastinparisuuteen. 
Tutkimuksen teoreettinen osuus kehystyy työyhteisötaitoihin organisaatiokansalaisuu-
den ja osaamisen käsitteiden kautta. Työyhteisötaitoihin voidaan liittää perinteiset har-
moniaa kuvaavat hyveet, joihin sosiaali- ja terveydenhuolto on toiminnassaan pitkälti 
nojannut. Harmoniset hyveet eivät kuitenkaan yksinään vastaa nykyisiin hyvän työnte-
kijyyden vaatimuksiin. Kuvatessa työyhteisötaitoja organisaatiokansalaisuuden avulla, 
mukaan  liitetään  myös  muutoskykyisyyttä  edistäviä  ulottuvuuksia  (Laulainen  2010; 
Moon ym. 2005). Tutkimuksen viitekehys rakentuu osin Podsakoffin työryhmän (2000) 
organisaatiokansalaisuuden kuvaan. Tällöin hyvään työntekijyyteen yhdistyy pitkälti pe-
rinteisiä ulottuvuuksia, mutta myös muutoskykyisyyttä edistäviä tekijöitä. Tutkimuksel-
lisena mielenkiintonani onkin tarkastella, miten sosiaali- ja terveydenhuollon kollektii-
vinen käsitys työyhteisötaidoista kuvaa näitä tekijöitä yhteisöllisinä ja yksilöllisinä piir-
teinä.
Lisäksi työyhteisötaidot käsitteenä viittaavat taitoihin ja siten myös osaamiseen. Tarkas-
tellessa työyhteisötaitoja  osaamisina,  keskiöön nousee  työyhteisöjen moniäänisyys  ja 
sen hyödyntäminen (Mönkkönen & Roos 2010, 259; Hujala 2008, 114; Kivinen 2008, 
47, 198). Tämä luo odotuksia työntekijälle työyhteisön jäsenenä, jolloin hän voi edistää 
työyhteisön toimintaa moniäänisissä vuorovaikutuksissa. Tarkastelen tässä tutkimukses-
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sa miten osaaminen näyttäytyy työyhteisötaitoina ja mitä odotuksia siitä luodaan sosiaa-
li- ja terveydenhuollon kontekstissa.  Pyrin teoriaosuuden valinnoillani luomaan moni-
puolisen kuvan kontekstiin liittyvistä osaamisvaatimuksista työyhteisön näkökulmassa. 
Tutkimuksia etenkin hoitotyön osaamisvaatimuksista on tehty paljon (mm. Meretoja & 
Koponen 2012; Gardner A. ym. 2008). 
Käyttäytyminen työyhteisössä ruokkii itse itseään (Zagenczyk ym. 2008). Tähän liit-
tyen, kuvaan myös kollektiivisen käsityksen muodostumista, minkä yhdistän olennaise-
na tutkimuksen metodologiseen osuuteen. Ihmiskäsitykseni nojaa sosiaalisten suhteiden, 
kommunikaation ja kulttuuristen rakenteiden muokkaamaan sosiaaliseen todellisuuteen. 
Täten tutkimuksellista mielenkiintoani ohjaa sosiaalinen konstruktionismi tieteenfiloso-
fisena käsityksenä.  Työntekijät luovat ja vakiinnuttavat työyhteisöjen ja organisaation 
todellisuutta intentionaalisesti, ajattelunsa ja toimintojensa kautta. Ajatus työyhteisötai-
doista kollektiivisena käsityksenä, kuvaa tätä hetkellisesti vakiintunutta uskomusmaail-
maa työntekijöiden yhteisenä käsityksenä. Näin todellisuus työyhteisötaidoista rakentuu 
erilaisten  näkökulmien  inhimillisissä  ja  sosiaalisissa  kohtaamisissa.  (Berger  & 
Luckmann 2009, 30–31, 33–34, 63–75; Kuusela 2004, 59.) 
Tarkastelen työyhteisötaitoja työntekijän näkökulmasta työyhteisötasolla (ks. Kinnunen 
& Vuori 2005, 199—201). Valintaani ohjaa ajatus työyhteisötaidoista työyhteisötasolla 
tapahtuvana ilmiönä - tasolla, jossa myös yhteiset uskomukset jaetaan. En poissulje kui-
tenkaan työntekijä- ja organisaatiotasoa, sillä nekin luovat työntekijälle vastavuoroisuu-
den  kohtaamiskenttiä  ja  ovat  vaikuttamassa  kollektiivisen  käsityksen  konstruktioon. 
Näkökulmani on täten ”me yhdessä” eikä niinkään ”sinä”, vaikkakin työyhteisötaitojen 
ulottuvuuksiin sisältyy lähtökohtaisesti  ”sinä-keskeisiä” hyveitä, mitä esimerkiksi alt-
ruismi edustaa (ks. Laitinen & Pessi 2011, 8–9).
71.2 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimuskysymykset
Pro gradu -tutkielman tavoitteena on selvittää työyhteisötaitoihin liittyviä käsityksiä so-
siaali- ja terveydenhuollon kontekstissa. Näin tutkimustani ohjaa praktinen ja ymmärtä-
vä tiedonintressi, jolloin ymmärrystäni ohjaa kiinnostus ihmisen luomaan merkitysto-
dellisuuteen (ks. Tuomi & Sarajärvi 2009, 57; Metsämuuronen 2006a, 104). 
Tutkimuskysymykseni rakentuu seuraavasti:
1. Millaisia ovat henkilöstön kollektiivisesti muodostuneet käsitykset työyhteisö-
taidoista?
Tutkimus on laadullinen ja tutkimusaineisto on kerätty kohdeorganisaation työyhteisö-
taidot -tilaisuuksista vuosina 2011—2012. Analyysimenetelmänä käytän kategoria-ana-
lyysiä. Tutkimus tarkastelee terveyshallintotieteen tutkimuskenttään liittyen työyhteisö-
jen yhteistoimintaa kulttuurisena konstruktiona. Taustalla ovat tällöin terveyden ja hal-
linnon orientaatiot. Terveystieteen näkökulmassa tutkimusilmiö on sidoksissa perusteh-
tävään ja hallintotieteen näkökulmassa lopulta toiminnan tuloksellisuuteen. Molemmat 
orientaatiot kohtaavat myös rakenteisiin ja prosesseihin liittyviä tekijöitä. (Kinnunen & 
Vuori 2005, 197, 200; Vuori 2005a, 21–26, 30.) Oletuksena on, että tutkimus luo kon-
tekstiin liittyvää tietoa työyhteisötaidoista henkilöstön näkemänä. Tätä tietoa voidaan 
hyödyntää henkilöstöstrategiassa esimerkiksi työhyvinvointiin liittyen. Terveyshallinto-
tieteen näkökulmassa tutkimus esittää myös lähestymistavan työyhteisötaito-käsitteen 
tarkasteluun organisaatiokansalaisuuden ja osaamisen kehyksessä. 
82 TYÖYHTEISÖTAITOJEN TEOREETTINEN KEHYS
2.1 Työyhteisötaidot organisaation jäsenyydessä 
2.1.1 Tutkimusperinteen tarkastelua  
Työyhteisötaitoja  voidaan määrittää organisaatiokansalaisuudelle  kuvattujen hyveiden 
kautta  (taulukko  1).  Tarkastelen  seuraavaksi  organisaatiokansalaisuus-
tutkimusperinnettä poimien  joitakin kehityksen merkkipaaluja, lisätäkseni ymmärrystä 
työyhteisötaitojen  olemuksen  kehittymisestä.  Alkujaan  psykologian  tutkimuskentästä 
lähtenyt  organisaatiokansalaisuus-tutkimus  on  tarkastellut  työntekijän  ominaisuuksia 
piirreteoreettisina kuvauksina. Myöhemmin on siirrytty tarkastelemaan työntekijän toi-
mintaa käyttäytymispiirteiden sijasta enemmän tavoitteellisena ja tietoisena toimintana. 
(Laulainen 2010, 40–41; Heiskala 2004, 16.) Taustalla voidaan nähdä ajatus  Raution 
(2006) kuvaamasta ihmisen ja eläimen erosta, jolloin eläin ei tee valintoja aktiivisesti ja 
tietoisesti. Ihminen sen sijaan toimii tietoisena, jolloin työntekijällä on vastuu toimia ih-
misiksi, eikä olla vain ulkoisten vaikuttimien vallassa. (Rautio 2006, 24–25.) Näillä tie-
toisilla valinnoillaan työntekijä vaikuttaa muihin työyhteisön jäseniin. Täten työyhteisö-
taidot piirtyvät tutkimuksessani tietoisina toimintoina ja osaamisina, eivätkä niinkään 
tiedostamattomina käyttäytymisinä. 
Organisaatiokansalaisuutta (engl. organizational citizenship behavior) on tutkittu laajasti 
eri tieteiden välillä, mikä kuvaa tarvetta tarkastella työntekijyyttä organisaation toimin-
nassa. Tutkimus on ollut lähinnä kansainvälistä, mutta joitakin kotimaisia tutkimuksia 
on myös tehty. Tutkimusten määrä on lisääntynyt koko ajan. Tätä kuvaa niiden kym-
menkertaistuminen 1980-luvulta  1990-luvulle,  myöhemmin määrän lisääntyessä enti-
sestään. (Podsakoff ym. 2000, 514–515.) Vaikka organisaatiokansalaisuutta onkin tutkit-
tu laajasti, käsitteenä se on edelleen hajanainen. Keskiöön nousee kuitenkin työyhteisön 
ja organisaation edun mukainen käyttäytyminen. Se on johdettavissa kansalaistaidoista, 
joita luonnehditaan kansalaisten hyvinä tekoina kanssaihmisten keskuudessa. Tällöin to-
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teutetaan yhteisiä velvoitteita rehellisin perustein ja ollaan aktiivisia yhteisten asioiden 
edistämisessä. Näin työyhteisötaidot korostavat käyttäytymistä, joka edistää joustavuut-
ta ja sopeutumista organisaation sosiaalisessa järjestelmässä. (Laulainen 2010, 45, 145–
153;  Keskinen  2005,  19–20;  Smith  ym.  1983,  653–654.)  Lisäksi 
organisaatiokansalaisuus-tutkimukseen (mm. Law ym. 2005, 61) viitaten, työyhteisötai-
toja voidaan pitää kontekstisidonnaisina määreinä. 
Voidaan  luonnehtia,  että  tutkimukset  työntekijöiden  yhteistyöstä  ovat  olleet  alkua 
työyhteisötaito-tutkimuksille. Follettia (1927; 1925) tulkitessaan, Wheelock ja Callahan 
(2006)  kuvaavat  häntä edelläkävijäksi  näkemyksillään  työntekijöiden  yhteistyöstä  ja 
vastavuoroisuudesta organisaatiossa. Follett esitti, että vallan tulisi perustua aktiiviseen 
yhteistoimintaan,  eikä vain ylhäältä-alaspäin suuntautuen. Lisäksi työntekijöiden vas-
tuullisuuden tulee  ylettyä  oman työn lisäksi  myös  työyhteisö-  ja  organisaatiotasolle. 
Follett korosti myös itseohjautuvuuden tärkeyttä työntekijän kehittäessään itseään. Näh-
dään, että Barnard (1938) sai edelleen vaikutteita Follettilta yhteistyötä tarkastellessaan. 
(Malcolm & Hartley 2010, 455, 457; Wheelock & Callahan 2006, 265–270.) 
Katz (1964) puolestaan esitti, että työntekijöiden käyttäytymisellä, jota ei ole määritelty 
työtehtäviin,  on  vaikutusta  organisaation  menestymiselle.  Tällöin  innovatiivisuus  ja 
spontaani toiminta hahmottuivat organisaation menestymistä edistäviksi toiminnoiksi. 
Ne hahmotettiin vapaaehtoisuuteen perustuvaksi käyttäytymiseksi, joihin sidottiin yh-
teistyön, auttamisen ja itsensä kehittämisen elementtejä. Lisäksi tähän aloitteelliseen toi-
mintaan liitettiin myönteistä asennoitumista organisaatiota kohtaan. Tällöin organisaa-
tion jäsenyys tarkoittaa kiinnostusta organisaation asioihin, jolloin sen toimintaa myös 
turvataan. Katz kuvasi ohjeiden noudattamisen problematiikkaa, jolloin niiden kuuliai-
nen noudattaminen voi johtaa myös virhetoimintoihin. Tällöin tarvitaan myös asioiden 
kyseenalaistamisen taitoja. (Katz 1964, 132–136.)
Tutkimukset  työtyytyväisyyden  ja  yhteistyön  välisistä  yhteyksistä  (mm.  Motowidlo 
1984; Bateman & Organ 1983; Organ 1977) rakensivat edelleen pohjaa organisaatiotut-
kimukselle (Moon ym. 2005, 3–4).  Ensimmäisen empiirisen organisaatiokansalaisuu-
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teen liittyvän tutkimuksen julkaisivat Smith, Organ ja Near (1983). Työntekijän roolissa 
organisaatiokansalaisuus kuvattiin työroolin ylimenevänä, vapaaehtoisena ja organisaa-
tion etua parantavana käyttäytymisenä. Organ (1988) määritti organisaatiokansalaisuu-
den seuraavasti: 
”...on yksilön harkinnanvaraista käyttäytymistä, joka ei suoraan tai sel-
västi liity palkitsemisjärjestelmään ja joka edistää organisaation tehok-
kuutta ...käyttäytymistä ei ole kuvattu henkilön rooliin tai tehtävään liitty-
väksi  työsopimusta  tehtäessä.  Lisäksi  käyttäytyminen  on  pikemminkin  
henkilön valinta eikä sen poisjääminen ole rangaistavaa.”  (Organ 1988, 
4–5; käännös MK.) 
Myöhemmin  Organ (1997) lievensi  näkemystään organisaatiokansalaisuuden tiukasta 
vapaaehtoisuudesta. Tällöin hyvää työntekijyyttä voidaan kuvata myös osin pakotettuna, 
jolloin työhön liittyy odotuksia, joita työntekijänä ei voi ohittaa. Lisäksi työtyytyväisyy-
dellä on myönteinen vaikutus organisaatiokansalaisuuteen. Sosiaalinen kannustaminen 
vahvistaa työtyytyväisyyttä, jolloin organisaatiokansalaisuus ei ole tässä valossa täysin 
riippumaton kannusteista. (Organ 1997, 85, 88–89.) 
Organisaatiokansalaisuutta on tutkittu lähinnä työntekijätasolla, mutta tarkastelu on laa-
jentunut muillekin organisaation tasoille (mm. Bommer ym. 2007, 1481–1482; Ehrhart 
& Naumann 2004). Organisaation eri tasoille kohdistuvaa tarkastelua kuitenkin kyseen-
alaistetaan, sillä niihin liittyviä mekanismeja ei vielä riittävästi tunneta. Niehoff (2005) 
on pyrkinyt selkeyttämään organisaatiokansalaisuuden vaikutusmekanismeja organisaa-
tiossa. Lisäksi Podsakoffin työryhmä (2000) nostaa esille organisaation eri tasoille liitty-
viä yhteyksiä. Tällöin Organin (1988; 1990) kuvaama altruistinen käyttäytyminen sekä 
muut auttamista kuvaavat ulottuvuudet, kuten kohteliaisuus ja kannustaminen (Organ 
1990), liitetään työntekijöiden välille. Organisaatiotasolle kohdistuviksi ulottuvuuksiksi 
on kuvattu tunnollisuus (Organ 1988), aloitteellisuus (Morrison & Phelps 1999), reiluus 
ja rehtiys, sekä organisaation sääntöjen hyväksyminen ja noudattaminen (Organ 1990). 
(Podsakoff ym. 2009, 124, 131, 133; Niehoff 2005, 387, 394.) 
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TAULUKKO 1 Organisaatiokansalaisuuden ja työyhteisötaitojen ulottuvuuksia.
Tutkija(-t) Organisaatiokansalaisuuden (OCB) ja työyhteisötaitojen ulottuvuuksia
Katz 1964 Yhteistyö toisten kanssa, organisaation turvaaminen, vapaaehtoinen rakentava ideointi, 
itsensä kehittäminen, suotuisten asenteiden ylläpito organisaatiossa
OCB, Organ 
1988




Avulias käyttäytyminen, reiluus ja rehtiys, organisaatiouskollisuus, organisaation sään-
töjen hyväksyminen ja noudattaminen, aloitekykyisyys, osallistuminen ja kiinnostus 








Aktiivisuus, yksilöllisyys, rohkeus, kriittisyys, vastuullisuus, ammatillinen selkäranka, 






Ymmärrys omasta roolista proaktiivisena, vastuullisena, oikeutettuna työyhteisössä: 
työnsä kaikista työvaiheista huolehtiminen, työsääntöjen noudattaminen, yhteistyö 
muiden kanssa, rakentava mielipiteen ilmaisu, ymmärrys yhteisestä prosessista, suostu-
minen olemaan johdettavana, aktiivinen kehittäminen, oman toiminnan ja oppimisen 





Rajoja ylittävä yhteistyö ja vuorovaikutuskulttuuri; tehostunut tiedonjako ja avoimuus 
yhteistyön ja kehittymisen edistäjänä
Täten organisaatiokansalaisuus ja työyhteisötaidot ovat käsitteellisesti  samankaltaisia, 
jolloin molemmissa painotetaan työntekijyyteen liittyvää proaktiivisuutta ja vastuulli-
suutta. Tällöin hyvä työntekijä nähdään tietoisena, organisaation etuja toteuttavana toi-
mijana. Tämä edellyttää ymmärrystä omasta roolista ja siihen liittyvistä oikeuksista ja 
velvollisuuksista. Tämän lisäksi työyhteisötaidoissa ovat keskiössä työntekijöiden väli-
set suhteet sekä niiden rakentama vuorovaikutuskulttuuri. Tämä täydentää organisaation 
jäsenyyteen liitettyä kuvaa työntekijästä,  jolloin hän sitoutuu myös työyhteisön edun 
mukaiseen toimintaan. Työntekijä saavuttaa osin yhteisön subjektiviteetin, mikä heijas-
tuu ”me-henkisyytenä”. Lisäksi työyhteisötaidoissa painottuu organisaation rajapintojen 
yli ulottuva toiminta. (Mönkkönen & Roos 2010, 143–146, 180, 196–197; Puusa ym. 
2010, 105, 107.) Näin tutkimukseni teoreettinen tarkastelu rakentuu organisaatiokansa-
laisuuden ja työyhteisötaitojen yhteneväisyydelle organisaation jäsenyydessä. Tämä täy-
dentyy käsitteellisesti kaikkiin sosiaalisiin suhteisiin liittyvillä ja työyhteisöä tukevilla 
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taidoilla, mahdollistaen organisaation rajojen ylittämisen. Tällä näkökulmalla pyrin ho-
listisesti tarkastelemaan hyvää työntekijyyttä työyhteisötaitoina, sitoen sen kompleksi-
seen toimintaympäristöön. 
Työyhteisötaito-tutkimus on lisääntynyt kotimaisissa tutkimuksissa (mm. Mönkkönen & 
Roos 2010; Puusa ym. 2010). Laulaisen (2010) tutkimus vanhustyöhön liittyen osoittaa 
uuden sukupolven organisaatiokansalaisuuden edustavan sekä perinteisempiä yhteisölli-
syyden, että muutoskykyisyyttä edistäviä yksilöllisempiä hyveitä. Laulaisen tutkimuk-
seen (2010) viitaten,  pohdin tutkimuksessani  miten sosiaali-  ja terveydenhuoltoalalla 
yksilöllisemmät ja muutoskykyisyyttä edistävät elementit näkyvät perinteisten harmo-
nisten  ulottuvuuksien  rinnalla?  Myös  Podsakoffin  työryhmän  (2000)  kirjallisuuskat-
saukseen perustuvaan määrittelyyn sisältyy näitä molempia elementtejä. Käytän sitä teo-
reettisena valintanani  organisaatiokansalaisuudesta.  Kiedon tämän määrittelyn  ulottu-
vuudet käsityksiin työyhteisötaidoista, luomaan osaltaan tämän tutkimuksen viitekehys-
tä. 
2.1.2 Vastuullista toiminnan turvaamista ja edistämistä
Työyhteisötaidot  organisaation  jäsenyydessä  merkitsevät  oman  roolin  hahmottamista 
suhteessa toisiin. Tämä ilmenee työntekijän vastuullisuutena, sekä ymmärryksenä oman 
roolinsa oikeutuksesta  ja  merkityksestä  työyhteisössä.  Ymmärrys  omasta roolista,  on 
ymmärrystä myös siitä, mitä työntekijältä odotetaan osana työyhteisöä. Tällöin työnteki-
jä  suostuu  asettumaan omaan muodolliseen rooliinsa ja  olemaan johdettavana.  Tälle 
luodaan edellytyksiä selkeillä roolijaoilla. Näin käsitys omasta roolista sekä suostumus 
siihen asettumisesta, asemoi työntekijää toteuttamaan yhteistyötä työyhteisön jäsenyy-
dessä. Podsakoffin työryhmä (2000) kuvaa oman roolin kautta toteutuvaa yhteistyötä 
työyhteisöön liittyvänä kuuliaisuutena. Tällöin työntekijä sisäistää sovitut säännöt ja oh-
jeet toiminnassaan, tehden työnsä myös loppuun saakka. Ohjeiden noudattaminen työ-
yhteisötaitoina on siten työntekijän vallitseva toimintatapa, mikä ei vaadi erillistä ar-
viointia tai valvontaa. (Mönkkönen & Roos 2010, 146–147, 265; Podsakoff ym. 2000, 
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517, 524.) Näin tämä kuuliaisuus vakauttaa ja luo varmuutta sosiaali- ja terveydenhuol-
lon muuttuvien tilanteiden sävyttämään toimintaan. Kuitenkin terveydenhuollon asian-
tuntijat hyödyntävät myös tutkimustietoa ohjeiden ohella toiminnassaan. Siten organi-
saation ohjeiden mukainen toiminta voi jäädä myös toissijaiseksi. (Kivinen 2008, 197.)
Työyhteisötaitoihin kuuluu lojaalisuus organisaatiota kohtaan.  Zagenczykin työryhmän 
(2008, 773) mukaan  työntekijän lojaalisuuteen vaikuttaa kokemus psykologisen sopi-
muksen pitävyydestä. Psykologinen sopimus kuvaa käsitystä ovatko osapuolten odotuk-
set toisiaan kohtaan täyttyneet. Tällöin työntekijä hyväksyy laajemminkin organisaation 
tavoitteet, sekä tukee ja puolustaa organisaatiota myös hankalissa tilanteissa. Myös tämä 
edistää ja turvaa toimintoja, sekä kohentaa muutoskykyisyyttä organisaation kohdatessa 
ulkopuolisia uhkia. (Keskinen 2005, 73–74; Podsakoff ym. 2000, 517.) Lojaalisuus työ-
yhteisötasolla voi näin ollen tarkoittaa organisaation linjausten mukaisuutta, jolloin työ-
yhteisön tavoitteet eivät ole ristiriidassa organisaation päätösten kanssa. Voidaan myös 
ajatella, että lojaali työntekijä pyrkii näkemään ylempien tasojen päätökset myönteisessä 
valossa, eikä lisää työyhteisötasolla vastustusta organisaatiota kohtaan. 
Työyhteisötaitoihin  liitetään  myös  oman roolin  asemointia  organisaation  jäsenyyteen 
sekä laajemmin sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympäristöön. Tämä näkyy kiin-
nostuksena organisaation asioita kohtaan, jolloin työntekijä tuntee  olevansa  myös  osa 
organisaatiota. Tällöin työntekijä hahmottaa toimintaympäristössä olevia mahdollisuuk-
sia ja uhkia. Yhdessä asiakas- ja potilastyöhön liittyvien arjen näkymien kanssa, hahmo-
tetut  asiat  mahdollistavat  lopulta  organisaation  strategisten  linjausten  suuntaamista. 
Tämä edellyttää kuitenkin niiden tunnistamista ja tietoisuuteen saattamista. Työyhteisö-
taitoihin liitetäänkin vastuullinen osallistuminen kokouksiin ja keskusteluihin, mikä il-
mentää työntekijän halukkuutta johtajuuteen omassa roolissaan. Lisäksi työntekijä pyr-
kii huomioimaan organisaation etua jopa ohi omien etujen. Organisaation etujen mukai-
sesti toimiessaan työntekijä pitää mm. huolta työpaikan fyysisistä työtiloista. (Podsakoff 
ym. 2000, 525.) Näin organisaation etujen mukainen toiminta voi näkyä työyhteisön 
päivittäisessä toiminnassa aktiivisena ja vastuullisena osallistumisena. Tämä tarkoittaa 
myös työntekijän tietoisuutta organisaation strategisista linjauksista. 
14
Sosiaali- ja terveydenhuollon aloilla lepää odotus toisten auttamisesta, mihin liittyy vah-
va vaade yhteistyöstä muiden kanssa. Työhön liittyvä eettinen arvomaailma ei myös-
kään hyväksy auttamatta jättämistä. Näin auttaminen voidaan nähdä pakotettuna käyt-
täytymisenä erilaista osaamista vaativissa tilanteissa. Työyhteisötaitoina toisten auttami-
nen on myös toimintaa, joka ei heikennä autettavan arvovaltaa. Täten altruistinen lähtö-
kohta toisen työn onnistumiselle, kuvaa auttamisen yhteisöllistä piirrettä mihin ei sisälly 
itsekkäitä tarkoitusperiä. Podsakoffin työryhmän (2000) mukaan, se tarkoittaa toisten 
huomioimista ja työasioihin liittyvien ongelmien välttämistä. Tällöin siihen liittyy rau-
han rakentamista sekä toisten kannustamista, jotka mahdollistavat yhteistyötä työyhtei-
sötasolla.  Näin auttaminen on myös kohteliasta käyttäytymistä.  (Mönkkönen & Roos 
2010, 146–147, 265; Podsakoff ym. 2000, 516—517.) 
Lisäksi auttaminen voi sisältää hyväntahtoisena yksilöllisyyttä kuvaavan motivaatiope-
rustan. Zagenczykin ja Murrellin (2009) tutkimus osoittaa, että avun vastaanottajat ovat 
sitoutuneita työyhteisöönsä, toisin kuin avun tarjoajat. Avun tarjoavat ovat kylläkin si-
toutuneita työhönsä, mutta eivät niinkään työyhteisöönsä. He ovat enemmänkin kiinnos-
tuneita organisaation asioista ja hallitsevat työnsä hyvin. Tämä kuvaa auttamista yksilö-
keskeisenä toimintana. Lisäksi auttaminen ja neuvominen eivät ole välttämättä yhtey-
dessä työntekijöiden väliseen ystävyyteen. Tällöin työyhteisötaidot eivät saa motivaatio-
perustaansa ystävyyssuhteista,  ainakaan lyhytaikaisissa työhön liittyvissä vuorovaiku-
tuksissa. Sen sijaan auttamissuhde on sidoksissa auttajan osaamiseen, jolloin autettava 
kunnioittaa auttajan osaamista. (Zagenczyk & Murrell 2009, 147–148; Zagenczyk ym. 
2008, 772.) 
Sosiaali- ja terveydenhuollon toiminta on työntekijävoimavaroihin perustuvaa toimin-
taa, mikä nostaa keskiöön työntekijöiden osaamisen. Oman osaamisen kehittäminen tar-
koittaa Podsakoffin työryhmän (2000) näkemänä vapaaehtoista oman alan kehityksen 
seuraamista ja koulutuksiin hakeutumista. Muodolliset koulutukset eivät kuitenkaan yk-
sinomaan riitä. Osaamisen kehittämisessä on tärkeää osallistua yhteisiin vuorovaikutuk-
siin, joissa rakennetaan yhteisiä käsityksiä ja opitaan kokeneemmilta (mm. Mönkkönen 
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& Roos 2010, 262–263; Virtainlahti 2009, 138; Kivinen 2008, 203). Kehittämisen edel-
lytyksenä voidaan pitää omien mielipiteiden rakentavaa ilmaisua. Tämä liittyy kaikkiin 
vuorovaikutuksiin, mikä edellyttää työntekijältä oman vuorovaikutusosaamisen arvioin-
titaitoja. Arviointinsa tueksi työntekijän on kyettävä myös vastaanottamaan palautetta, 
sekä antamaan sitä rakentavasti muille. (Mönkkönen & Roos 2010, 146, 265; Podsakoff 
ym. 2000, 524–525.) Laulaisen (2010) mukaan itsensä kehittäminen voi olla yksilölli-
syyttä korostavan arvomaailman sävyttämää, mikäli taustalla on työntekijän markkina-
kelpoisuuden parantaminen. Sen sijaan työntekijän oman osaamisen levittäminen laa-
jemmin työyhteisöön, kuvaa yhteisöllisyyttä. Tällöin työyhteisön on oltava halukas hyö-
dyntämään työntekijän osaamista. (Laulainen 2010, 127.) 
Lisäksi ei riitä, että työntekijä suoriutuu omasta työstään hyvin. Työntekijän on osattava 
toimia  yhdessä  toistenkin  kanssa,  jotta  työyhteisön  toiminta  voi  kehittyä  toivottuun 
suuntaan. Työyhteisötaitoihin liitetty aloitteellinen toiminta tarkoittaa yli odotusten me-
nevää, ylimääräistä ja vapaaehtoista vastuunottoa. Se on tunnollisuutta ja pyrkimystä 
parantaa työyhteisön suorituksia. Täten aktiivinen oman ja muun toiminnan kehittämi-
nen kuvaavat aloitteellisuutta. Kehittämisessä työntekijä käyttää luovuuttaan, jolloin hän 
innostaa ja kannustaa muita samanlaiseen ylimääräiseen vastuunottoon. Näin luodaan 
edellytyksiä sekä omien, että muiden suoritusten parantamiselle ja toimintojen kehitty-
miselle. Aloitteellinen työntekijä arvioi myös työn laatuun vaikuttavia tekijöitä. Tähän 
kuuluu prosessien aktiivinen kehittäminen yli rajapintojen asiakas- sekä potilaslähtöi-
sesti. (Mönkkönen & Roos 2010, 146, 265; Podsakoff ym. 2000, 524.) Sosiaali- ja ter-
veydenhuollossa on runsaasti  erilaisia  rajapintoja ja voimavarojen niukkuutta.  Näillä 
rajapinnoilla työskentelevät ovat aitiopaikalla näkymille, jotka voisivat olla toisin ja joi-
ta pitäisi muuttaa tai jotka johtavat muutokseen. Näin työyhteisössä ja sen rajapinnoilla 
työntekijän  muodollisten  työsuoritusten  ylittävä  aloitteellisuus,  luo  mahdollisuuksia 
prosessien kehittymiseen. 
Työyhteisötaitoihin liittyy organisaatiokansalaisuutena myös reiluutta ja rehtiyttä. Niitä 
kuvataan positiivisuutena, jolloin työntekijä ei valita, vaikka asiat eivät menisi oletetun 
mukaisesti. Tällöin työntekijä ei loukkaannu, vaikka hänen ehdotuksensa eivät saisikaan 
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kannatusta. Työntekijä on valmis luopumaan myös omista intresseistään työyhteisön hy-
väksi, ilmentäen epäitsekkyyttä. Tällöin työntekijä hyväksyy työnteolle asetetut vaati-
mukset ja rajoitteet, vaikka ne eivät välttämättä olisi hänen omien näkemystensä mukai-
sia. (Puusa ym. 2010, 103; Podsakoff ym. 2000, 517.) Näin työntekijän haasteena on 
tasapainoilla epäitsekkyyden ja itsekkäiden tarkoitusperien välillä. Tämä voi olla haas-
teellista erikoistuneiden sosiaali- ja terveydenhuollon asiantuntijoiden keskuudessa, jol-
loin omasta asiantuntijuudesta halutaan pitää kiinni. Itsereflektion avulla työntekijä voi 
kuitenkin tiedostaa omia vahvuuksiaan ja kehittymistarpeitaan omiin uskomuksiin ja 
asenteisiin liittyen (Colliander ym. 2009, 26). 
Täten  reiluus  ja  rehtiys  voidaan  käsittää  yhteisöllisyyttä  kohentavana  ulottuvuutena. 
Työntekijään voidaan myös luottaa, sillä lopulta hän toimii yhteisön etujen mukaisesti 
(ks.  Saaranen-Kauppinen 2012, 180). Hahmotan reiluuden ja rehtiyden luonnollisesti 
sekä äänekkäimpien, että hiljaisempien työntekijöiden toimintoina. Tällöin hyveenä on 
oman ajatusmaailman reflektointi yhteisen edun nimissä. Kuten Laulainen (2010, 151–
152) on tutkimuksessaan osoittanut, mukaan tarvitaan myös rohkeutta ja selkärankaa 
esittää omia mielipiteitä. Tällöin pelkkä epäitsekäs peräytyminen ei riitä, vaikka jousta-
minen on usein myös järkevää. Lisäksi Mönkkösen työryhmän (2010, 153–155) kuvaa-
ma dominoiva ”aina oikeassa” -vuorovaikutustyyli, peittoaa mahdollisuuden yhteiseen 
ja jalostuneempaan asiantuntijuuteen.  
2.2 Osaaminen työntekijän hyveenä
2.2.1 Osaamisen jäsentyminen
Työyhteisötaidot  viittaavat  työntekijän  taitoihin  ihmisten  välisissä  suhteissa.  Tällöin 
työntekijän osaaminen mahdollistaa muiden työntekijöiden työssä onnistumista. (Mönk-
könen & Roos 2010, 63, 262–263; Puusa ym. 2010, 107.) Näin osaaminen on sidoksissa 
työyhteisötaitoihin.  Virtainlahti (2009, 23–24) määrittelee osaamisen työhön liittyväksi 
tarkoituksenmukaiseksi tietojen ja taitojen hallinnaksi sekä soveltamiseksi käytännössä. 
Se on tietoa, älyllistä taitoa ja ei-kognitiivisia valmiuksia, kuten esimerkiksi motivaatio-
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ta ja itseluottamusta. Näin siihen voidaan kytkeä motoriset taidot, kognitiiviset ja affek-
tiiviset tekijät,  persoonallisuuden piirteet sekä sosiaaliset taidot. Myös artikuloimaton 
havainnoitava toiminta ja käyttäytyminen on osaamista. (Ruohotie & Honka 2003, 54.) 
Osaamisen taustalla voidaan nähdä ajatus organisaatiosta elävänä organismina, jolla on 
kollektiivinen identiteetti ja yhteiset jaetut tavoitteet. Tällöin työntekijän osaaminen vai-
kuttaa työyhteisöön, mahdollistaen osaamisen laajenemisen ja syventymisen. Työyhtei-
söjen osaamisen integroiminen vaikuttaa puolestaan organisaation kyvykkyyteen, jol-
loin se voi vastata sille asetettuihin haasteisiin. (Mönkkönen & Roos 2010, 223; Nonaka 
2008, 8; Kinnunen & Vuori 2005, 201.) Näin työntekijän osaaminen liittyy työyhteisön 
osaamiseen, jolloin yhteys organisaatiotasolle voidaan ymmärtää välillisenä. 
Substanssiosaaminen on saanut ylikorostuneen aseman osaamisen tarkastelussa. Tällöin 
yhteisten prosessien kehittäminen voi jäädä substanssin varjoon eikä vuorovaikutukseen 
liittyvää osaamistarvetta tunnisteta. Gardnerin työryhmä (2008) kyseenalaistaa teknisen 
ja menetelmäosaamisen varaan jätetyn tarkastelun osaamisessa, perustaen näkemyksen-
sä aiempiin tutkimuksiin. Tällöin kompleksisissa kliinisissä tilanteissa, on taipumuksena 
arvioida erillisiä tehtäväkohtaisia osaamisia kapea-alaisesti. Sen sijaan olisi tärkeämpää 
selvittää kuinka useat osaamisalueet kyetään käytännössä integroimaan toisiinsa. Täten 
osaamiskuvausten rinnalla tulisi tarkastella myös kyvykkyyksiä, joilla vastataan komp-
leksisen ympäristön vaatimuksiin työntekijöiden välillä. Substanssin hallinta ei näin ol-
len yksin riitä,  vaan mukaan tarvitaan motivoituneen työntekijän aktiivista  työotetta. 
(Mönkkönen & Roos 2010, 205; Gardner ym. 2008, 250–252; ks. myös Por 2008.) 
Osaamisen terminologia on kirjavaa. Siitä käytetään ilmaisua taidot (engl. skills), joka 
voidaan käsittää työssä käytännöllisenä kykynä, kätevyytenä, pätevyytenä, taitavuutena 
ja hallintana. Voidaan käyttää myös ilmaisuja pätevyydet (engl. competencies), kyvyk-
kyydet (engl. capabilities) ja ammattitaito. Ammattitaito kuvaa kehittynyttä, varmaa ja 
taitavaa osaamista. (Lauri 2007, 92; Viitala 2005, 113–114.) Gourlayn (2006) mukaan 
osaamisesta voidaan käyttää termiä hiljainen tieto (engl. tacit knowledge) tai hiljainen 
taito (engl. tacit skills). Lisäksi osaaminen voi olla kokemuksellista, kulttuurista tai syn-
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nynnäistä. (Kivinen 2008, 51.) Käytän tutkimuksessani termiä osaaminen ja sen rinnalla 
myös termejä taidot ja kyvykkyydet. 
Työyhteisötaidot käsitetään ammatti- ja tieteenaloista riippumattomina vuorovaikutus-
ilmiöinä (Mönkkönen & Roos 2010, 9). Siten olen valinnut mukaan terveydenhuollon ja 
sosiaalialan eri pääammatteihin liittyviä tuoreita tutkimuksia. Valinnoillani pyrin moni-
puolisuuteen ja tuoreuteen, sekä vahvistamaan kuvaa vaadittavasta osaamisesta komp-
leksisessa sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaympäristössä. Vaikka valintani painottu-
vatkin sosiaali- ja terveydenhuollon osaamista käsitteleviin tutkimuksiin - joita on tehty 
lukuisasti etenkin hoitotyöhön liittyen - mukana on tutkimuksia myös eri tieteenaloilta 
(taulukko 2). Niiden keskeiset tulokset liittyvät työyhteisöjen vuorovaikutusosaamisiin. 
Tällöin näen, että ne täydentävät kuvaa työyhteisötaidoista myös sosiaali- ja terveyden-
huollon kontekstissa. Lisäksi sosiaali- ja terveydenhuollon toiminnan luonne ja komp-
leksisuus  edellyttävät  itsessään  laaja-alaisuutta,  tarkastellessa  vuorovaikutussuhteisiin 
keskittyvää ilmiötä.  
En paneudu tarkastelussani erikoisalojen osaamiskuvauksiin, vaan yleisempään tasoon. 
Painotukseni on siten työntekijöiden välisessä toiminnassa, mitä substanssiosaaminen 
helpottaa. Tämän vuoksi sivuan myös sitä. Sovellan tutkimustiedosta nousseita osaami-
sia Mönkkösen työryhmän (2010) esittämiin osaamisen ulottuvuuksiin, joita ovat subs-
tanssi-, prosessi- ja vuorovaikutusosaaminen. (Mönkkönen & Roos 2010, 9, 203–213.)
2.2.2 Substanssiosaaminen
Substanssiosaaminen kuvaa perustehtävän mukaista asiakkaan ja potilaan terveydestä ja 
hyvinvoinnista huolehtimista. Tällöin hyvinvointia arvioidaan eri näkökulmista. Työnte-
kijän toiminta on asiakas- ja potilaskeskeistä, jolloin varmistetaan myös asiakas- ja poti-
lasturvallisuutta. Tähän voidaan yhdistää sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaan vah-
vasti liittyvä eettisyys. Näin työntekijän toimintaan liittyy elämän, ihmisarvon ja ihmis-
oikeuksien kunnioitus sekä salassapitovelvollisuus. Substanssiosaamiseen liittyy myös 
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vastuullisuus työkäytännöistä, mikä edellyttää ammattialan spesifisen osaamisen hallin-
taa.  (Hamström ym. 2012, 505–507; Meretoja & Koponen 2012, 418–420; Manthorpe 
& Iliffe 2009, 235–238, 242; Ylinen 2008, 83, 94; Lauri 2007, 107.) 
Substanssiosaaminen on työyhteisötaitoina sidoksissa vastuulliseen ja aktiiviseen itsen-
sä kehittämiseen. Työntekijä joka hallitsee substanssin, helpottaa myös työyhteisön toi-
mintaa. Seuraamalla ja hyödyntämällä alan kehityksen mukanaan tuomia uudistuksia, 
työntekijä mahdollistaa vaikuttavampien työkäytäntöjen käyttöönoton. Oman substans-
sin hallinta tarkoittaa siten myös halua arvioida kriittisesti omaa toimintaansa. (Mäkipää 
& Korhonen 2011, 21–22; Lauri 2007, 107.) Työntekijä voi arvioida osaamistaan moni-
ammatillisissa vuorovaikutuksissa.  Muiden kanssa toimiessaan työntekijä voi tunnistaa 
osaamistarpeitaan ja tietää miten voi osaamistaan edistää. Tällöin myös substanssiosaa-
minen laajenee asiantuntijuuksien kohdatessa eri näkemysten kautta. Työyhteisötaitoi-
hin liitetään myös eri tieteenalojen tutkimustiedon tuntemusta, mikä auttaa työntekijää 
huomioimaan muiden alojen  vaatimuksia työkäytännöissä.  Näin  substanssiosaaminen 
on päivitettynä oman alan osaamista, sekä myös ymmärrystä muiden alojen vaatimuk-
sista. Lisäksi etenkin terveydenhuollossa tekniset taidot liittyvät osana substanssiosaa-
miseen,  kuten  mm.  potilas-  ja  tutkimuslaitteiden  käyttöön.  (ks.  Addleson  2013,  35; 
Meretoja & Koponen 2012, 420; Mönkkönen & Roos 2010, 205–206, 212; Andersson 
ym. 2008, 407; Gardner ym. 2008, 254; Ruohotie & Honka 2003, 68.) 
2.2.3 Prosessiosaaminen
Prosessiosaaminen on työyhteisötaitoina taitoa edistää yhteisten prosessien sujuvuutta. 
Tämä tarkoittaa potilaan tai asiakkaan palveluprosessin hahmottamista sekä siihen liitty-
vien osatekijöiden tunnistamista. Prosesseja edistetään yhteistyötaidoilla, jolloin työnte-
kijä näkee työprosessin yhteisenä työnä työyhteisössä, organisaatiossa sekä sen rajapin-
noilla. Työntekijä pystyy hahmottamaan prosessien kokonaisuuksia ja sen osien yhteyk-
siä toisiinsa aikaan ja paikkaan liittyen. Tällöin työntekijä tiedostaa tapahtumien ketjui-
hin liittyviä työvaiheita ja tehtäviä sekä prosessia edistäviä tekijöitä.  (Mönkkönen & 
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Roos 2010, 146, 206–207, 265.) Sosiaali- ja terveydenhuollossa on pyritty hahmotta-
maan eri prosesseja, jotta osatekijöiden vaikutukset olisivat paremmin tunnistettavissa. 
Tällöin muutosten ja toimintojen hallinta olisi helpompaa. Uusia prosesseja syntyy kui-
tenkin jatkuvasti esimerkiksi tietoteknisten ratkaisujen myötä. Tällöin ei välttämättä tun-
nisteta kaikkia muutoksen aiheuttamia kytköksiä (mm. Saranto 2005, 310–312). 
Tämä vaatii työntekijöiltä proaktiivisuutta työn vaikutusten hahmottamisessa muuhun 
toimintaan. Lisäksi tämä vaatii toimintaympäristön muutosten vaikutusten peilaamista 
omaan toimintaan.  Työyhteisötaitoihin liittyy prosessiosaamisena  oman työtehtävän ja 
toimintaympäristön asemoiminen osaksi laajempaa yhteiskunnallista ja kansainvälistä 
järjestelmää. Ylinen (2008) kuvaa tätä tarvetta yhteiskunnallisena osaamisena sosiaali-
alaan kohdentuvassa tutkimuksessaan. Tällöin työntekijä toimii asiakas- ja yhteiskunta-
tason välillä, rakentaen yhteyksiä asiakkaan palvelutarpeiden toteuttamisessa. Näin hah-
mottaessa työtehtävänsä osana laajempaa kokonaisuutta, työntekijä voi ymmärtää myös 
prosessien liittymäpintoja muihin prosesseihin. (Mäkipää & Korhonen 2011, 21; Mönk-
könen & Roos 2010, 265; Ylinen 2008, 93.) 
Prosessiosaaminen on myös taitoa uudistaa prosesseja, auttaen organisaatiota  muutok-
siin sopeutumisessa.  Näin se on sidoksissa vastuulliseen ja aktiiviseen kehittämiseen 
prosessien hallinnassa.  Tällöin on tärkeää,  että työntekijä kyseenalaistaa prosesseihin 
liittyviä työtapoja ja toimintoja. Tämä edellyttää turvallista ilmapiiriä, mikä mahdollis-
taa luovuutta ja vapaata ajattelun tilaa. Luovuutta luonnehditaan aloitteisena toimintana, 
johon liittyy ongelmanratkaisutaitoja,  riskinottoa, innovointia ja uusia ajattelumalleja. 
Lisäksi siihen liittyy metodologista ja loogista päättelykykyä sekä arviointi- ja tulkinta-
osaamista. Katajamäen (2010) tutkimuksen mukaan työntekijän ymmärtäessä organisaa-
tion tavoitteita ja tilaa, hän pystyy kompensoimaan yhteisössä ilmenneitä osaamistarpei-
ta omalla osaamisellaan. Tällöin työyhteisön jäsenenä on tärkeää tunnistaa omaa ja toi-
sen osaamista. Siten työntekijä voi ymmärtää miten omalla toiminnallaan voi edistää 
yhteistä tavoitetta ja toisten osaamista. (Mäkipää & Korhonen 2011, 21–22; Katajamäki 
2010, 129, 133, 149; Mönkkönen & Roos 2010, 207–209, 212, 265; Gardner ym. 2008, 
254–255.) 
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Sidon  prosessiosaamiseen  myös  työntekijän  aloitteisuuden  voimavarojen  järkevään 
käyttöön, jolloin työntekijä pyrkii kehittämään niitä säästäviä toimintatapoja. Näin työn-
tekijä  käyttää  resursseja  vastuullisesti  ja  johdonmukaisesti  prosessien  eri  vaiheissa. 
Tämä tarkoittaa  myös oman toiminnan priorisointia. Työntekijä ei kuitenkaan uudista 
prosesseja asiakkaiden ja potilaiden kustannuksella, vaan hän arvioi aktiivisesti toimin-
tojen laatua,  sekä  asiakas- ja potilasturvallisuutta.  (Meretoja & Koponen 2012, 418–
420; Mäkipää & Korhonen 2011, 19.) 
Lisäksi sosiaali- ja terveydenhuollon prosesseihin liittyen tarvitaan erityisesti muuttu-
vien tilanteiden hallintataitoja. Työntekijä joutuu tekemään itsenäisiä ratkaisuja priori-
soidessaan omaa ja toisten työtä. Tällöin työntekijältä vaaditaan aktiivista valppautta, ti-
lannetajua ja päätöksentekotaitoja. Ennakoimalla ja tilanteiden varhaisella tunnistami-
sella mahdollistetaan prosessien hallintaa. Myös joustavuus oman ja muiden toimintojen 
priorisoinnissa sekä yhteistyö edistävät tilanteiden hallintaa. (Andersson ym. 2008, 407; 
Lauri 2007, 107.) Asemasta riippumaton johtamistaito kuvaa työn koordinoinnissa ja 
erilaisten ryhmien johtamisessa tarvittavia taitoja. Tällöin työntekijä kykenee koordinoi-
maan prosesseissa työn kuormitusta, mikä edellyttää  itsenäistä työotetta sekä myös it-
sensä johtamisesta. Se tarkoittaa työyhteisötaitoina työntekijän vastuuta myös oman työ-
kykynsä ja hyvinvointinsa huolehtimisesta, mihin liittyy työturvallisuusohjeiden nou-
dattamista. Prosessiosaamiseen työyhteisötaitoina liittyy myös turvallisuuden kehittämi-
nen arvioimalla työtapoja ja toimintamalleja.  (Hamström ym. 2012, 505;  Meretoja & 
Koponen 2012, 420;  Mäkipää & Korhonen 2011, 17—19;  Mönkkönen & Roos 2010, 
265; Carryer ym. 2007, 1818—1819, 1823; Lauri 2007, 107.) 
2.2.4 Vuorovaikutusosaaminen
Sosiaali- ja terveydenhuollon toiminta on vahvasti sidoksissa laaja-alaiseen vuorovaiku-
tusosaamiseen. Sen avulla työntekijä vaikuttaa toimintojen sujuvuuteen erilaisilla raja-
pinnoilla organisaatiossa sekä sen sidosryhmien välillä. Tällöin selkeällä ja ajantasaisel-
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la  vuorovaikutuksella  mahdollistetaan  tehtävänantojen  onnistuneisuus  nopeissakin 
muuttuvissa tilanteissa. Lisäksi vuorovaikutustaitoja tarvitaan toimintojen koordinoimi-
seen ja neuvottelutilanteisiin esimerkiksi työntekijöiden siirtymisessä osastolta toiselle. 
Vuorovaikutus liittyy myös erilaisiin asiakas- ja potilasohjaustilanteisiin, kuten myös 
työntekijöiden ja opiskelijoiden ohjaustilanteisiin. Lisäksi sen avulla voidaan selventää 
rooleja ja työn epäselvyyksiä. (Essers ym. 2011; Andersson ym. 2008, 406–407; Lauri 
2007, 107; Apker ym. 2006, 185–187; Niehoff 2005, 390.) 
Vuorovaikutusosaamiseen kuuluu tiedon ja kokemusten jakoon liittyvä kommunikointi 
sekä vuorovaikutussuhteisiin  liittyvä osaaminen.  Vuorovaikutusta  voidaan luonnehtia 
työntekijän valintojen ilmentymänä, jolloin siihen voidaan liittää ajatus sosiaalisesta tai-
tavuudesta. Tällöin siinä korostuvat toisten kunnioitus ja vilpittömyys, jolloin se on re-
hellistä hyvää käyttäytymistä aikuisuuden ja työn maailmassa. Se on myös taitoa hah-
mottaa itseään suhteessa muihin toimijoihin ja ympäristöön. Täten vuorovaikutusosaa-
miseen  liitetään  strateginen  ymmärrys  ja  halukkuus  erilaisiin  vuorovaikutustapoihin. 
Määrätietoinen ja motivoitunut työntekijä voi saada asiansa perille mahdollisista jännit-
teistä huolimatta, edistäen näin työtä ja työyhteisön toimintaa. Lisäksi työntekijä, joka 
on  selvillä  omasta  roolistaan  suhteessa  toimintaympäristöönsä,  kommunikoi tehok-
kaammin.  (Forrester  ym.  2012,  128;  Saaranen-Kauppinen  2012,  175–176;  Cypress 
2011, 32–34; Mönkkönen & Roos 2010, 209–212, 265; ks. myös Ylinen 2008, 83; Lauri 
2007, 107.)  
Sosiaali- ja terveydenhuollon työ on ihmisten kanssa kasvotusten tapahtuvaa vuorovai-
kutusta, jolloin samalla tulisi hallita sähköisen ammatillisen viestinnän taitoja.  Vuoro-
vaikutuksen tulisi olla aloitteellista, ymmärrettävää, luotettavaa, tarkkaa, selkeää, joh-
donmukaista, ajantasaista ja avointa. Ammatillinen vuorovaikutus on myös empaattista 
ja rauhallista, jolloin eriävät mielipiteet esitetään kuitenkin suoraan. Lisäksi vuorovai-
kutuksen tulisi perustua vastavuoroisuuteen, millä varmistetaan tiedon ymmärrettävyyt-
tä ja syventämistä. Tällöin vuorovaikutusosaamisen kuuluvat aktiivinen kuunteleminen 
ja ymmärretyn reflektointi. Asiakkaiden ja potilaiden lisäksi myös työntekijät ovat taus-
toiltaan monikulttuurisia, mikä edellyttää kommunikointitaitoja ja avoimuutta erilaisissa 
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verkostoissa. Näin työyhteisötaitoihin liittyy kulttuuristen näkökulmien, uskomusten ja 
arvomaailmojen huomioimista. (Forrester ym. 2012, 123, 125–128; Cypress 2011, 33—
36; Kokko 2011, 673–674, 676–677; Lauri 2007, 107; Apker ym. 2006, 184–185, 187.) 
Työyhteisötaitoihin liittyy näin laaja-alaisia kommunikointitaitoja, jotka poikkeavat työ-
elämän ulkopuolisesta kasvottoman viestinnän tapakulttuurista.   
Kreps  (2012)  korostaa  vuorovaikutusosaamisessa  lisäksi  välittömyyttä  (engl. 
immediacy) potilaiden, mutta myös työntekijöiden välillä. Tämä tarkoittaa erilaisia ver-
baaleja ja non-verbaaleja osallistavia kommunikoinnin tapoja, joilla vähennetään jännit-
teitä ja kohdataan toinen yksilönä. Potilaiden on usein vaikeaa kommunikoida tervey-
denhuoltojärjestelmässä  omaan  hoitoonsa  liittyvissä  asioissa.  Tällöin  työntekijöiden 
vuorovaikutus voi olla robottimaista ja mielikuvituksetonta, jolloin vuorovaikutuksesta 
puuttuu aito läsnäolo. Työntekijän on tällöin kannettava vastuunsa kommunikoinnista 
asiakkaan ja potilaan kanssa, pyrkien ymmärtämään heidän tarpeitaan ja arvomaailmo-
jaan. Näin vaikutetaan asiakkaiden ja potilaiden turvallisuuden tunteeseen, yhteistyöha-
lukkuuteen ja hoitomyönteisyyteen. (Kreps 2012, 250–255; Mönkkönen & Roos 2010, 
209–212, 265.) 
Manthorpen ja Iliffen (2009) mukaan vaatimus tuenannosta ei kohdistu vain asiakkaa-
seen tai potilaaseen ja heidän omaisiinsa. Sen tulisi ylettyä myös muihin työntekijöihin 
erilaisilla rajapinnoilla. Tällöin sosiaalihuollon asiakas voi samalla olla myös terveyden-
huollon potilas ja päinvastoin. Tällöin työntekijöiltä edellytetään yhteistyötä ja keski-
näistä  tuenantoa,  sekä  holistista  otetta  ihmisen  ja  hänen  lähipiirinsä  kohtaamisessa. 
Myötätunto käsitetään toisten työtä kohtaan osoitettuna kunnioituksena ja arvostuksena, 
mikä mahdollistuu aidossa läsnäolossa.  Läsnäolo voi olla myös näennäistä, jolloin ol-
laan paikalla, muttei tilanteessa. Tämä voi olla harkitsematonta, mutta myös harkittua 
toista ohittavaa käyttäytymistä. Mönkkösen työryhmä (2010) kuvaa tätä ignorointina, 
vallankäytön muotona. Tällöin toiseen kohdistetaan vastaamattomuutta, eikä reagoida 
hänen puheeseen tai läsnäoloon.  (Mönkkönen & Roos 2010, 186–187; Manthorpe & 
Iliffe 2009, 233–239; Ylinen 2008, 83; Apker ym. 2006, 184–185, 187.) 
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Myös  Gardnerin  työryhmän  (2008)  mukaan  kyvykkään  työntekijän  perusarvona  on 
hyvä yhteistyö muiden kanssa. Tällöin työntekijä ymmärtää moniäänisyyden merkityk-
sen työn tuloksellisuudessa ja on halukas osallistumaan vuorovaikutukseen  erilaisissa 
verkostoissa. Eri professioiden välisellä vuorovaikutuksella on merkitystä myös osaami-
sen edistämisessä. Työntekijät tuovat oman asiantuntijuutensa avoimesti yhteiseen kes-
kusteluun ja vaikuttavat näin yhteisen käsityksen muodostumiseen. Moniääninen raken-
tava kriittisyys luo pohjaa oppimiselle ja johtaa uuteen osaamiseen. Näin yhteisessä dia-
logissa havaitaan asioita, joita muut yrittävät ratkaista. Kriittinen, mutta samalla raken-
tava vuorovaikutus hajottaa liiallista yhdenmukaisuutta ja edistää näin osaamista. (Kata-
jamäki 2010, 117, 161; Laulainen 2010, 138; Gardner ym. 2008, 254; Hujala 2008; Ki-
vinen 2008; Nonaka 2008, 37, 53–54; Apker ym. 2006, 183–184, 187.) 
Avoimuus vuorovaikutuksissa ei kuitenkaan ole itsestään selvää. Laulainen (2010, 126–
127) osoittaa tutkimuksessaan, että osaamiseen voi liittyä myös harkittua peittelyä. Täl-
löin syynä voi olla ammatillisista asemista ja osaamisalueista kiinnipitäminen, jolloin 
kulttuuri ei hyväksy uutta osaamista.  Lisäksi työntekijän yksilökeskeisyys, mikä ilme-
nee liiallisena kriittisyytenä voi olla osoitus työelämän muutokseen liittyvästä vastapu-
heesta. Tällöin työntekijä tuo itseään esille jatkuvasti kelpoisena ja uudistettuna. Tämä 
voi kuluttaa suoritusorientoituneita työntekijöitä,  jolloin yhteisöllisyyteen palaaminen 
luo heille turvasataman. (Julkunen 2010, 138; Colliander ym. 2009, 49–50.) 
Lisäksi sosiaali- ja terveydenhuollon toiminta on inhimillistä ja eettistä, jolloin jokainen 
virhe voi olla kohtalokas. Näistä tilanteista voidaan kuitenkin oppia, jolloin se kietoutuu 
vuorovaikutusosaamisena työyhteisötaitoihin. Työntekijä ottaa riskin myöntäessään vir-
heensä, mutta oppii myös kokemuksestaan, jolloin myös toiset voivat oppia. Tällöin on 
tärkeää  osallistua  sosiaalisiin  tilanteisiin,  joissa  tapahtumia  käydään  avoimesti  läpi. 
Asioita tulisi  tarkastella kriittisesti  ja moniäänisesti,  sekä neutraalisti  ilman syytelyä. 
Näissä  tilanteissa työntekijän  työyhteisötaitoihin  liittyy  empatian,  myötämielisyyden, 
kohteliaisuuden sekä keskinäisen luottamuksen ja tuenannon ilmapiirin luontia. (Mönk-
könen & Roos 2010, 42–43,  208–209, 226–227;  Kivinen 2008, 81;  Bauer  & Mulder 
2007, 121, 128–131; Vuori 2005b, 219; Zárraga & Bonache 2005, 673–674.)  
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TAULUKKO 2 Sosiaali- ja terveydenhuoltoon sovellettavia osaamiskuvauksia.



























S: kehittynyt kliininen osaaminen; ammatillinen identiteetti
P: valta ja autonomia ammatillisena vaikuttavuutena, potilaiden ja ammatillisten 
etujen edistäminen kliinisenä johtajuutena
P/V: yhteistyötaidot
Lauri 2007 Hoitotyön 
asiantunti-
jat
S: substanssiosaamisen ylläpitäminen ja kehittäminen
P: suunnittelu-, koordinointi- ja muutoksen hallintataidot, paineensietokyky, toi-
minnan kehittäminen
P/V: yhteistyötaidot









S: potilastutkimuksen suoritustaidot 








S: itsetuntemus, itsensä kehittäminen 













P/V: uuden tiedon ja osaamisen kehittäminen: moniäänisyys, luottamuksellisuus, 







V: vapaaehtoisuus, vastuullisuus, aktiivisuus, kommunikaatiotaidot, avoin dialo-

























P: ongelmanratkaisu-, johtamis- ja kehittämistaidot, osaamisen hyödyntämistai-
dot 
P/V: moniammatillisuus, yhdessä tekemisen taidot
V: ohjaustaidot
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S: itsensä kehittäminen, refleksiivisyys, ammatillinen selkäranka, osaamattomuu-
den tunnustaminen




Työyhteisöt S: substanssiosaamisen hallinta, jalostaminen ja laajentaminen
P: prosessien luotsaaminen, kehittäminen, hallinta ja arviointi keskittyen yhteen 
vaiheeseen kerrallaan; oman työn läpinäkyvyys ja kehittäminen
V: yhteisen ymmärryksen luominen, kunnioittaminen, eettisyys, hyvien vuorovai-






V: moniammatillinen vuorovaikutusosaaminen: kyky välittää tarkkaa, ymmärret-
tävää, johdonmukaista, luotettavaa, kulttuurisesti pätevää ja tasapainoista tietoa 
eri järjestelmissä; toistettavien ja sovittujen merkkien ja käyttäytymisen, puheen 




Kokko 2011 Hoitotyön 
opiskelijat
S: kulttuurinen osaaminen: ymmärrys kulttuurisista näkemyksistä, uskomuksista 
ja arvomaailmasta terveyteen ja sairauteen liittyen
P: ongelmanratkaisutaidot






S: oman alan osaaminen ja kehityksen seuraaminen, itsereflektointi, kognitiiviset 
taidot, aktiivinen ja vastuullinen itsensä ja työn kehittäminen, vastuullisuus työ-
käytännöistä; elämän, ihmisarvon ja ihmisoikeuksien kunnioitus 
P:  pystyvyys,  sopeutumiskyky,  johtamis- ja  ongelmanratkaisutaidot,  organisaa-
tio-, yhteiskunta- ja kansainvälinen osaaminen, luovuus, innovatiivisuus 





V: kuuntelemisen taito mm. positiivinen non-verbaali viestintä, kunnioittavuus, 






S: oman työn tarkoituksen ja toimivallan ymmärtäminen, laadukas hoitotyö ja po-
tilaan hyvinvoinnin varmistus
S/V: potilaskeskeinen ohjaus, eettisyys ja arvot












P: vastuullisuus eettisestä ja pätevästä päätöksenteosta; kyky tunnistaa henkeä uh-
kaavia  tilanteita  ja  toimia  niissä;  taito  arvioida  potilaan  hyvinvointia  useasta 
näkökulmasta;  omien  toimintojen  priorisointitaito;  resurssien  johdonmukainen 











V: aktiivisuus vuorovaikutuksessa, keskusteleminen
27
2.3 Työyhteisötaitojen vaikutuksia
Puusan työryhmä (2010, 107) korostaa, että työyhteisötaidot kuvaavat laajasti organi-
saation dynamiikkaa, jolloin vuorovaikutussuhteet vaikuttavat sen toimintaan. Näin työ-
yhteisötaidoilla on vaikutuksia organisaation eri  tasoille.  Työyhteisötaitojen vaikutus-
mekanismeja voidaan tarkastella soveltaen Niehoffin (2005, 392—394) teoreettista mal-
lia (kuvio 1). Työyhteisötaidoilla vaikutetaan työntekijöiden suhteisiin työyhteisötasolla, 
organisaation sisäisiin prosesseihin, järjestelmän avoimuuteen ja rationaalisiin tavoittei-
siin. Tällöin keskiössä ovat sosiaalinen tuenanto ja työtä helpottava osaaminen, jotka 
parantavat työyhteisön ja organisaation toimintaa. Näin työn helpottuessa säästetään ai-
kaa ja ongelmanratkaisukyky paranee.  Sen sijaan,  työyhteisötaidoilla,  jotka eivät  ole 
suoraan liitettävissä osaamiseen, ajansäästöön tai ongelmanratkaisukykyyn, ei kuiten-
kaan ole niin selkeää vaikutusta. Näitä työyhteisötaitoja ovat mm. tunnollisuus ja huo-
maavaisuus. (Niehoff 2005, 388–389.)
Kuitenkin nähdään, että tunnollisuus ja huomaavaisuus edistävät työntekijöiden välisiä 
suhteita  rakentaen  luottamuksen ilmapiiriä.  Melinin  ja  Mamian (2007,  137)  mukaan 
luottamus on tärkeä työhön liittyvä kokemustila, mikä syntyy työyhteisön ”me-henki-
syydessä”.  Tällöin  työntekijän  tunnollisuus  sekä  avoin  tiedonvaihto  lisäävät  muiden 
luottamusta ja uskoa siihen, että työntekijä tekee työnsä sovitusti. Lisäksi myönteisen 
asennemaailman ja toista huomioivan kulttuurin avulla vaikutetaan työnkuormittavuu-
teen, motivaatioon ja työyhteisön moraalisiin käsityksiin. Tällöin työyhteisöjä nakertava 
työnvälttely ja vapaamatkustajuus eivät saa niin paikkaansa. Yhteistyökykyinen ja koh-
telias työntekijä, joka pyrkii välttämään epäasiallisia ristiriitoja, vakauttaa näin työyhtei-
sön sisäisiä prosesseja. Vaarana on kuitenkin liiallinen yhdenmukaisuuden kulttuuri, jol-
loin  ei  enää  tunnisteta  tai  haluta  puuttua  kehitettäviin  asioihin.  (Mamia  2007,  131; 
Niehoff 2005, 388–389, 392—393; ks. myös Ponte ym. 2004, 178.)
Lisäksi työyhteisötaitojen luomalla  ilmapiirillä on vaikutusta työntekijöiden sitoutumi-
seen. Yhteisöllisyyden luomassa tuenannon ilmapiirissä voi tuntea arvostusta ja merki-
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tyksellisyyttä työntekijänä, asemasta riippumatta.  Tällöin tunne työn merkityksellisyy-
destä ja työyhteisöön kuulumista parantaa organisaatioon sitoutumista, millä on vaiku-
tusta potilaan hoidon laatuun. Tunne yhteistyöstä luo välittämisen kulttuuria, mikä vah-
vistaa työntekijän työstä syntyvää itsetuntoa ja pystyvyyden tunnetta. Vahva itsetunto 
liitettynä yksilökeskeisyyteen, voi kuitenkin kietoa ympärilleen defensiivisiä piirteitä, 
kuten välinpitämättömyyttä, ylimielisyyttä sekä oman edun tavoittelua ja muiden alista-
mista. (Kazemipour ym. 2012; Sennett 2007, 71; Jaari 2004, 41, 38–39, 289–290.) Täl-
löin työntekijän oman edun tavoittelu ei välttämättä saavuta yhteisöllisyyden kautta luo-
tua tuloksellisuutta ja työntekijälle merkityksellisyyden tunteita. 
Työyhteisötaidoilla voidaan vaikuttaa myös organisaation rationaalisiin tavoitteisiin, ku-
ten palvelujen laatuun ja organisaation tehokkuuteen. Vaikutukset ovat riippuvia osal-
taan työtehtävien ja roolien selkeydestä sekä niiden luonteesta. Roolien ja työtehtävien 
selkeys auttaa työntekijää asemoimaan itseään suhteessa muihin. Näin hän voi toimia 
oman  roolinsa  edellyttämällä  tavalla,  jolloin  toiminta  on  sujuvampaa.  (Daniels  ym. 
2005, 82–83; Niehoff 2005, 393.) Myös Cypress (2011) nostaa esille, kuinka hoitajan ja 
lääkärin välinen vuorovaikutus heijastuu hoidon laatuun, potilasturvallisuuteen, potilas-
tyytyväisyyteen sekä virheiden vähenemiseen. Työyhteisöissä erilaiset jännitteet ja epä-
asiallinen käyttäytyminen vaikuttavat mm. työhön keskittymiseen ja voivat heikentää 
myös työsuorituksia. Näin työyhteisötaidoilla on vaikutusta lopulta myös kustannusten 
hallintaan ja tehokkuuteen. Lisäksi Bellou ja Thanopoulos (2006) ovat osoittaneet sai-
raalaympäristössä tehdyssä tutkimuksessaan, että palvelun laatu paranee, mikäli työnte-
kijät uskovat omiin kykyihinsä ja kokevat itsensä tärkeiksi. Samojen, kuormittavienkin 
kokemusten kautta, työntekijöiden tunne organisaatiosta ”omana” organisaationa lisään-
tyy. Tällöin työntekijät ovat halukkaita noudattamaan sen sääntöjä sekä edistämään sen 
toimintoja. Lisäksi työntekijöiden vuorovaikutussuhteet vaikuttavat asiakkaiden ja poti-
laiden käsityksiin palvelujen laadusta. (Cypress 2011, 35—36; Podsakoff N. ym. 2009, 
124, 131–133; Bellou & Thanopoulos 2006, 27, 30; Organ 1988.)
Kulttuurisena ilmiönä työyhteisötaidot ovat ikään kuin vallitseva tapa toimia laajemmin 
koko organisaatiossa. Sairaalaympäristössä työyhteisötaitoja voidaan pitää tärkeinä, sil-
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lä ne vahvistavat toimintaan sidoksissa olevaa moraalia (ks.  Keldbari & Alipour 2011, 
1185).  Lisäksi  nähdään,  että  työyhteisötaidot  vaikuttavat  organisaation  avoimuuteen, 
mikä edistää uusien työntekijöiden rekrytointia sekä mahdollistaa toimintojen muutos-
kykyisyyttä (Mönkkönen & Roos 2010, 143; Niehoff 2005, 387, 393—394).
KUVIO 1. Työyhteisötaitojen vaikutuksia (mukaeltu Niehoff 2005, 394).
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2.4 Organisaatiokansalaisuuden ja osaamisen asemointi työyhteisötaitoihin 
Olen kehystänyt tutkimuksen teoreettisen osuuden työyhteisötaidoista organisaatiokan-
salaisuuden ja osaamisen avulla (kuvio 2). Voin todeta käsitteiden limittyvän osin pääl-
lekkäisinä toisiinsa, jolloin työyhteisötaidot ovat niiden sulautuma. Lähtökohtani tarkas-
teluun perustuu ajatukseen työntekijän  toimintojen  vastavuoroisuudesta  ja  niille  luo-
duista odotuksista työyhteisöissä (Mönkkönen & Roos 2010, 63; Puusa ym. 2010, 107). 
Tällöin  työyhteisötaidot  liittyvät  kaikkien  työntekijöiden  välisiin  suhteisiin.  Lisäksi 
työntekijän osaaminen kuvaa nykyistä  vaadetta  muutoskykyisyydestä  kompleksisessa 
organisaatiossa, mitä sosiaali- ja terveydenhuolto kontekstina edustaa (ks. Paarlberg & 
Bielefeld 2012, 242; Vuori 2005b, 221–224). Nämä valinnat rajaavat tutkimusta ja ra-
kentavat lähtökohdat kollektiivisen käsityksen muodostumiselle. 
KUVIO 2. Tutkimuksen teoreettinen kehys.
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3 TUTKIMUKSEN METODISET VALINNAT
3.1 Arkiymmärryksestä kollektiiviseen käsitykseen
Tarkasteltaessa työntekijöiden välisiä suhteita ja niiden vaikutuksia toisiinsa, ulottuu nii-
den dynamiikka myös työyhteisötasolle. Työntekijöiden vuorovaikutustavoilla on taipu-
musta  muuttua  yhteisiksi,  olivatpa  ne  sitten  moitteettomia  tai  eettisesti  arveluttavia. 
Työyhteisössä ilmeneviä toimintatapoja luonnehditaankin tarttuviksi.  (Zagenczyk ym. 
2008, 763–764.) Tutkimukseni kohteena ovat kollektiivisesti muodostuneet käsitykset 
työyhteisötaidoista. Seuraavaksi kuvaan prosessia, jonka kautta yhteinen käsitys työyh-
teisötaidoista muodostuu.  
Käsitän työyhteisötaidot dialektisen prosessin kautta muodostuneena sosiaalisena todel-
lisuutena. Kuvaan tätä kuviossa 3, joka perustuu Tuomelan ja Mäkelän (2011), Kuuse-
lan (2011),  Lagerspetzin (2011) sekä  Bergerin ja Luckmannin (2009; 1966) näkemyk-
siin sosialisaatiosta. Tämä ajattelutapa luo ymmärrystä työyhteisötaitojen kollektiivisen 
käsityksen muodostumiseen organisaatiossa. Kollektiivisesti muodostunut käsitys on it-
senäinen ilmiö, jota ei tarvitse selittää organisaation jäsenen henkilökohtaisena näke-
myksenä. Tällöin työntekijät hahmottavat ilmiön monisubjekteina – eivät erillisinä työn-
tekijöinä,  jolloin  työyhteisötaidot  ovat  organisaatiossa  yhteisesti  tavoiteltuja  asioita. 
Näin kollektiivinen käsitys ei  ole yksittäisten työntekijöiden käsitysten summa, vaan 
enemmän. Kuusela (2011) tulkitsee Archeria (2000; 2003), jolloin rakenteiden ja toimi-
juuden välissä on yksilön sisäinen merkityksenanto ulkoisista tekijöistä, joka voi johtaa 
toimintaan. (Kuusela 2011, 55, 64, 66; 2004, 209, 220.) Tällöin työntekijä osallistuu so-
siaalisesti  rakentuneen  merkitysmaailman,  ja  täten  myös  kollektiivisen  käsityksen 
muokkaamiseen.
Yhteistoiminnan lähtökohtana voidaan pitää vahvaa kollektiivisuutta. Kollektiivinen in-
tentio voidaan ymmärtää yhteisten uskomusten (Tuomela & Mäkelä 2011) ja jaettujen 
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asenteiden (Lagerspetz 2011) kautta. Tällöin yhteisön jäsenet uskovat, että kaikilla ryh-
män jäsenillä on uskomukset toistensa yhtäläisistä uskomuksista. Lisäksi yhteistoiminta 
perustuu jaettuihin asenteisiin,  jolloin kaikki  olettavat  toistenkin noudattavan samoja 
käytäntöjä. Yhteisten uskomusten myötä tavoitetaan mentaalinen yhteisyys, vaikka aja-
tusmaailma onkin omaa. Yhteiset uskomukset ja asenteet eivät täten perustu yhteisiin 
julkilausuttuihin sopimuksiin, mutta ne luovat toiminnalle sosiaalisen motivaation vas-
tata toisten odotuksiin. Myöhemmin niiden kautta voi syntyä myös sovittuja käytäntöjä. 
Näin sosiaalinen todellisuus on ihmisten asenteiden ja toimintojen kautta syntynyttä, ol-
len yleensä tavoitteellista, mutta myös suunnittelematonta. Merkitykselliset asiat ovat 
luonteeltaan sosiaalisia ja lisäävät solidaarisuutta sekä yhteistoimintaa, mutta asioina ne 
voivat olla sekä hyviä että huonoja. (Lagerspetz 2011, 75—78, 80–83; Tuomela & Mä-
kelä 2011, 95–96; ks. myös  Zagenczyk ym. 2008, 772.) Näin yksilöt haluavat tehdä 
oman osuutensa yhteisessä toiminnassa.  
KUVIO 3. Työyhteisötaitojen kollektiivisen käsityksen muodostuminen.
Sosiaalinen todellisuus rakentuu jatkuvassa dialektisessa prosessissa ulkoistamisen, ob-
jektivoinnin ja sisäistämisen kautta. Tällöin sosiaalinen motivaatio ohjaa prosessia. Si-
ten työyhteisötaidot ovat työntekijöiden konkreettisen toiminnan tulos. Todellisuus tä-
hän ei rakennu tyhjästä, vaan mukana on aina aiemmin sisäistettyjä asioita. Dialektises-
sa tarkastelussa inhimillistä toimintaa luonnehditaan jatkuvana itsensä ulkoistamisena. 
Työntekijä ulkoistaa omaa merkitysmaailmaansa muille työntekijöille yhteisten käsitys-
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ten  rakennusaineeksi.  Samalla  hän  myös  sisäistää  yhteisesti  muodostunutta  ja 
objektivoitunutta  todellisuutta  itselleen.  (Berger  &  Luckmann  2009,  119,  147–150, 
159.) 
Työyhteisötaidot voidaan ymmärtää myös työntekijöiden välisinä roolipeleinä. Vuoro-
vaikutuksessa toiseen työntekijään, työntekijä mahdollistaa yhteisesti jaettujen käsitys-
ten muodostumisen. Vuorovaikutuksen käynnistyttyä työntekijät  luokittelevat toisiaan 
vastavuoroisesti ja alkavat nähdä toisensa tietynlaisina. Tällöin he omaksuvat myös tie-
tynlaisen käyttäytymiskaavan, jonka mukaan alkavat toimia. Nämä kaavat vakiintuvat ja 
voivat muodostua yhteisiksi tavoiksi toimia. Ne voivat olla myös toisistaan poikkeavia, 
oman roolipelin kaltaisia rutiineja.  Lisäksi näitä vakiintuneita toimintatapoja voidaan 
muuttaa ja rakentaa uudelleen. Näin työntekijöille muodostuu erilaisia rooleja. (Berger 
& Luckmann 2009, 69–71, 88–89.) Voidaan ajatella, että työyhteisötaidot kuvaavat tie-
tynlaista työntekijyyteen liittyvää roolia. 
Käsitys työyhteisötaidoista syntyy Bergerin työryhmän (2009, 34) kuvaaman luonnolli-
sen asenteen avulla. Tämä on arkiymmärrystä, jonka avulla työyhteisötaitoja punnitaan 
ja hyväksytään todellisiksi. Luonnollisen asenteen avulla työntekijät jakavat ja käyttävät 
tietoa, mikä muovaa käsityksiä työyhteisötaidoista luokitellen siihen kuuluvia määreitä. 
Kielen avulla voidaan välittää merkitysmaailmaa toiselle työntekijälle, työyhteisölle ja 
organisaation ylemmille tasoille. Tällöin kieli toimii välittäjänä kollektiivisten käsitys-
ten muodostumisessa. Käsityksiä työyhteisötaidoista voidaan ylläpitää ja muuttaa vah-
vistamalla tai heikentämällä siihen viittaavia merkityksiä. (Kuusela 2011, 69; Mönkkö-
nen & Roos 2010, 45; Berger & Luckmann 2009, 83, 173.) 
Työntekijätasolla  luodaan käsityksiä työyhteisötaidoista  eri  logiikkojen  avulla  (ks. 
Berger & Luckmann 2009, 34). Tällöin on merkittävää miten työntekijöiden välisiä suh-
teita ilmaistaan, joiden kautta rakennetaan sosiaalista maailmaa erilaisissa vuorovaiku-
tuksissa. Tarkastelu työntekijöiden välisissä suhteissa voi kiinnittyä yleisten vaikutus-
mekanismien ja syy-seuraussuhteiden tarkasteluun, yksilön kokemuksiin, vuorovaiku-
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tuksiin ja kommunikaatioihin sekä tilanteiden dynamiikkaan ja yhteisön kulttuurisiin 
kysymyksiin. (Mönkkönen & Roos 2010, 62–63, 67, 72.)
Inhimillinen toiminta on kuitenkin ennustamatonta, jolloin työntekijöiden välisiä suhtei-
ta tai työyhteisöjen toimintaa ei välttämättä täysin hallita. Tällöin toisten merkitysmaail-
moja  ei  välttämättä  ymmärretä  oikein.  (Mönkkönen  &  Roos  2010,  55;  Berger  & 
Luckmann 2009, 148–149.) Lisäksi Mönkkösen työryhmä (2010, 48) esittää, että työyh-
teisötaidot vaativat erilaisia ajankulkuja ilmentyäkseen. Täten mm. innovointi ja yhtei-
söllisen tietämyksen kehittyminen kehkeytyvät ajan kuluessa, kun taas auttaminen on 
realisoitavissa nopeammin. Nämä tekijät ohjaavat työntekijöiden käsityksiä työyhteisö-
taidoista erilaisissa arjen tilanteissa. Niiden rakentuminen on täten sosiaalisen lävistä-
mää, johtaen lopulta työyhteisötaitojen institutionalisoitumiseen. 
Työntekijöiden väliset luokittelut ja käsitykset työyhteisötaidoista rakentavat edelleen 
työyhteisön käsityksiä. Vakiintuneet käsitykset toimintatavoista luovat pohjaa erilaisille 
yhteisille toiminnoille ja uudistuksille. Niiden kautta syntyy uusia vakiintuneita käsityk-
siä ja toimintatapoja, jolloin yhteinen todellisuus laajenee muillekin työyhteisön jäsenil-
le. Tällöin työntekijä on lopulta vaikuttamassa laajemman sosiaalisen järjestelmän käsi-
tysten ja uskomusten rakentumiseen. Näin yksittäisen työntekijän vakiintuneet roolipelit 
välittyvät lopulta myös organisaatiotasolle. Tällöin nämä objektivoituneet ja organisaa-
tiossa korostuneen aseman saavuttaneet toimintatavat, perustuvat työntekijöiden toimin-
toihin ja käyttäytymisiin. Vakiintuessaan ne luovat ennustettavuutta sekä valvontaa. Mi-
käli työntekijä tunnistaa osallistuneensa toimintojen vakiinnuttamisiin, sitoutuu hän nii-
hin myös vankemmin. (Berger & Luckmann 2009, 70, 75, 85.) 
Ellei työntekijällä ole työyhteisötaitoja, voidaan tämä tulkita haluttomuudeksi noudattaa 
yhteisiä normeja. Toisaalta se voi olla myös kyvyttömyyttä, jolloin työntekijä ei tunnista 
yhteisiä pelisääntöjä tai kykene toimimaan niiden mukaan. Täten työntekijä ei välttä-
mättä sosiaalistu organisaation vakiintuneisiin toimintatapoihin, vaan voi irtaantua niis-
tä. Tämä voidaan kokea moraalisesti kyseenalaisena toimintana tai osaamattomuutena. 
(Berger & Luckmann 2009, 79–80.) Lisäksi työntekijän työyhteisötaidot voivat näyttäy-
35
tyä organisaatiotasolla hyvänä, vaikka yksilötasolla niin ei olisikaan. Organisaatiotasolla 
huomio kiinnittyy enemmän kokonaisuuteen organisaation jäsenyydessä, kuin johonkin 
tiettyyn ulottuvuuteen. Tällöin esimerkiksi työntekijän epäkohteliaisuus toisia kohtaan 
ei välttämättä näyttäydy suoraan epäedullisena toimintana ylemmällä tasolla. (Law ym. 
2005, 53–54.)
Tarkastellessa organisaation yhteisiä pelisääntöjä, ei voida ohittaa sosiaali- ja terveyden-
huollon alojen  voimakasta  asiantuntijuutta.  Tällöin pirstaleisen  erikoistumisen myötä 
voidaan ajautua kauas arkielämästä, mikä voi häivyttää yhteisöllisyyttä tukevien käytän-
töjen realisoitumista. Tämä segmentoituminen voikin johtaa yhteisten merkitysten kai-
puuseen. Täten asiantuntijoiden erikoistuminen on kontekstiin liittyvä piirre, mihin työ-
yhteisötaidot luovat kaivattua vakautta. Ne ilmentävät työntekijöiden, työyhteisöjen ja 
organisaation hyväksyttyjä toimintatapoja. Työntekijän työyhteisötaidot ovat siten toi-
mintaympäristössä  vakiintuneita  tapoja  käyttäytyä  toivottavalla  tavalla.  Ne  kuvaavat 
myös organisaation arvomaailmaa. (Berger & Luckmann 2009, 99, 109.) Näin työnteki-
jän aktiivisuus yksilötasolla muokkaa samalla yhteisötason merkitysmaailmaa ja kollek-
tiivista käsitystä työyhteisötaidoista.
3.2 Aineiston hankinta ja esittely 
Tutkimukseni on laadullinen, jolloin pyrin kuvaamaan todellista elämää luonnollisissa 
tilanteissa. Näin myös tieto hankitaan suoraan ilmiön sisältä. (Hirsjärvi ym. 2009, 164.) 
Tutkimusaineisto on kerätty organisaation työyhteisötaidot -tilaisuuksista vuosina 2011
—2012, jolloin tilaisuuksia on ollut yhteensä 13 ja osallistujia yhteensä yli tuhat. Jat-
kossa käytän nimitystä ”tiedontuottajat”, viitatessani aineistoa tuottaviin työntekijöihin. 
Tutkijana en osallistunut aineiston hankintaan. Olen saanut sen valmiina organisaation 
intranetin sivustoilta, mihin pyysin sivustojen haltijalta luvan (Kuula 2006, 171). Lisäk-
si olen saanut organisaatiolta tutkimusluvan käyttää aineistoa tutkimukseeni. 
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Tutkimusaineiston muodostavat anonyymisti kirjatut sanat, sanaparit ja yksittäiset lau-
sumat tai lauseet (N=168). Edelleen aineistoa kuvatakseni, se muodostuu pääosin sa-
noista ja sanapareista, jolloin tiiviitä lausumia tai lauseita on vähemmän (kuvio 4). Ai-
neisto edustaa tilaisuuksissa tuotettua materiaalia kokonaisuudessaan. Tällöin olen va-
linnut tutkimukseeni mukaan kaikki tuotetut ilmaisut, jotta aineisto kattaisi paremmin 
kollektiivista käsitystä. 
KUVIO 4. Esimerkki alkuperäisestä aineistosta yhden tilaisuuden tuotoksena.
Pietilä (2010, 215) siteeraa Kitzingeria (1994, 1995) jolloin tilanteissa, joissa on useam-
pia osallistujia, keskustelujen keskeinen anti on tiedon tuottamisen prosessi. Tätä kuva-
sin edellisessä luvussa dialektisena prosessina. Täten kollektiivisen käsityksen ilmaise-
minen aineiston muodostumisessa on edellyttänyt tiedontuottajien keskinäistä mielipi-
teiden ja ajattelutapojen vertailua. Tutkijana ymmärrän, etteivät keskustelut tilaisuuksis-
sa ole kuitenkaan tavoittaneet täysin kollektiivista käsitystä työyhteisötaidoista. Ne ovat 
rakentuneet  aineiston  tuottamisessa  uudelleen  alkuperäisestä  käsityksestä.  Tällöin  ai-
neistoon liittyvät tulkinnat tilaisuuksissa, sekä myöhemmät omat tulkintani niistä, eivät 
saavuta täysin niiden alkuperäistä kokemusmaailmaa. (Alasuutari 2011, 155–156; Tuo-
mi & Sarajärvi 2009, 32; Töttö 2000, 91; Varto 1996, 64–65, 70.) 
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Olen  pyrkinyt  parantamaan  tutkimukseni  luotettavuutta  kuvaamalla  mahdollisimman 
tarkasti  sen  kaikkia  vaiheita.  Täten  kuvaan  myös  aineiston  tuottamisen  olosuhteita. 
(Hirsjärvi ym. 2009, 232; Kylmä & Juvakka 2007, 129.) Havainnoin tutkimusluvan saa-
tuani yhden tilaisuuden kulkua ja orientaatioperustaa työyhteisötaitojen aineiston muo-
dostumisessa. Tällä olen pyrkinyt syventämään ymmärrystäni aineiston rakentumisesta 
tulkintani  perustaksi,  suoraan luonnollisessa  tuottamisympäristössä.  Laadin  etukäteen 
havainnoinnin tueksi lomakkeen, johon jäsensin havainnoitavat asiat (liite 1). Sisällytin 
sen myös tutkimuslupaani. Olin tilaisuudessa ulkopuolisena tarkkailijana, en osallistuja-
na. Tällöin pyrin huomioimaan läsnäoloni merkityksen, jotta vaikuttaisin mahdollisim-
man vähän tilaisuuteen ja keskusteluun. (Kuula & Tiitinen 2010, 168, 455; Hirsjärvi 
ym. 2009, 213–214;  ks. Metsämuuronen 2006a, 116–117; ks. Metsämuuronen 2006b, 
49; Virtanen 2006, 170.) Tiedontuottajat eivät olleet mielenkiintonani, joten havainnoin-
tini  ei  kohdistunut  anonymisoitaviin  tekijöihin.  Havainnoinnin  apuvälineinä  käytin 
muistiinpanovälineitä. Havainnoinnin jälkeen litteroin muistiinpanot tekstinkäsittelyoh-
jelmalla tietokoneelleni ja varmuuskopioin muistitikulleni. Etsin havainnointipäiväkir-
jan tekstistä ymmärrystäni tukevaa tietoa, mikä liittyisi tilaisuuden luonteeseen ja ilmiön 
orientaatioperustaan. 
Tiedon  muodostamisen  prosessi  mahdollistui  sosiaalisessa,  jaetun  kontekstin  tilassa, 
mitä  luotiin tilaisuudessa kollektiivisella yhteistyöllä (ks.  Addleson 2013, 37–38;  ks. 
myös Nonaka 2005, 380, 383–386).  Havainnoitu tilaisuus muodosti kuvaa motivoitu-
neesta tiedon tuottamisen tilasta, missä valitsi aktiivisen kuuntelun ilmapiiri. Tällöin ei 
esiintynyt häiritseviä tekijöitä ja asiaan voitiin keskittyä. Tiedontuottajien esiymmärrys 
on ohjannut yhteisen käsityksen muodostumista. Tilaisuuksissa orientaatioperusta muo-
dostui ilman, että tiedontuottajille olisi esitetty mitä työyhteisötaidot ovat. Tilaisuuden 
alussa kuitenkin sivuttiin työyhteisötaitojen luonnetta mukavina asioina. Tällöin tuotiin 
esille jokaisen työntekijän ja työyhteisön merkitys työhyvinvoinnin ja turvallisuuden ra-
kentamisessa. Tämä on voinut vaikuttaa keskusteluissa mukavuusalueilla pysymiseen ja 
täten vähentää kriittisempää tarkastelua. Lisäksi mainittiin alaistaito-, esimiestaito- ja 
organisaatiokansalaisuus-käsitteet  yleisesti  siten,  ettei  niiden sisältöä tuotu mitenkään 
esille. 
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Tilaisuuden orientaatiovaihe loi turvallisen ja innostavan ilmapiirin, mikä heijastui vilk-
kaana ajatustenvaihtona. Lisäksi aineiston keruuvaiheesta jäi pois haastattelulle ominai-
nen roolijako haastattelijan ja haastateltavien välillä.  Lisäksi näen, ettei  tilaisuudessa 
syntynyt painetta vastata kysyjälle odotusten mukaisesti. Tämä piirre vähenee ryhmäti-
lanteessa yksilöhaastatteluun verrattuna. Täten tuotetut ilmaisut kuvaavat paremmin to-
dellisuutta. (Pietilä 2010, 225–226.) Aluksi pyydettiin keskustelemaan vierustoverin tai 
-toverien kanssa ja sen jälkeen kuvaamaan lyhyesti, ”Mitä tulee mieleen sanasta työyh-
teisötaidot?”. Luonnehdin esitettyä kysymystä operationaalisena ja konkreettisena kysy-
myksenä, mikä yhdistyy tutkimusilmiön teoreettiseen käsitemaailmaan (Eskola & Suo-
ranta 1998, 75–78). Keskustelu vieressä istujien kanssa, kahden tai kolmen ryhmissä, oli 
aktiivista ja runsasta. Keskusteluosuus kesti noin kymmenen minuutin ajan. Voi olla, et-
teivät tiedontuottajat ehtineet tuoda ajatuksiaan esille lyhyessä ajassa. Samoin suuri ti-
laisuus on voinut heikentää keskittymistä varsinaiseen asiaan. Toisaalta keskustelun ly-
hytaikaisuus on voinut vahventaa aineiston laatua, jolloin on keskitytty aiheeseen. (ks. 
Pöysä 2010, 158—159.) 
Tämä jälkeen pyydettiin lyhyesti muutamalla sanalla kuvaamaan: ”Mitä tulee mieleen 
sanasta työyhteisötaidot?”. Tiedontuottajat vastasivat eri puolilta auditoriosta tähän ky-
symykseen. Vastaukset lausuttiin vielä tarkennukseksi ääneen. Sihteerinä toimiva kirjasi 
vastaukset kaikkien näkyville esitystaululle ylös, niin kuin ne on sanottu ja samassa jär-
jestyksessä (kuvio 4). Lopuksi tuotiin esille, että tuotettuja käsityksiä on vielä mahdol-
lista tilaisuuden kuluessa täydentää. Tämä mahdollisti tuotettujen ilmausten kollektiivi-
sen luonteen vahventamisen, joskin täydennystä ei kuitenkaan tapahtunut. Tämän jäl-
keen esitettiin universaaleja, aiemmin työyhteisötaidoille kuvattuja ulottuvuuksia. Näin 




Kuvaan  tutkimustani  sanallisesti  laadulliselle  tutkimukselle  ominaisena  esitystapana. 
Pyrkimykseni oli tuottaa teoreettisesti mielekäs tulkinta työyhteisötaitojen kollektiivi-
sesta käsityksestä. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 106; Töttö 2000, 11, 38; Eskola & Suoran-
ta 1998, 61.) Sovelsin aineistoon Sacksin (1972) kuvaamaa kategoria-analyysiä. Tämä 
mahdollisti tarkastelemaan työyhteisötaitojen ulottuvuuksia kategoriasidonnaisina osaa-
misen,  toimintojen,  yhteisöllisyyden  ja  yksilöllisyyden  ominaisuuksina.  Lisäksi 
Jayyusiin (1984) viitaten, kategoriamääreitä voidaan ymmärtää myös kulttuurisesti ra-
kentuneina moraalisina jäsennyksinä ja odotuksina. Näin kategoria-analyysi tuotti tietoa 
miten tiedontuottajat jäsentävät kulttuurista järjestystä kollektiivisesti jaettuna käsityk-
senä. (Juhila ym. 2012, 60–61, 87 2012; Nikander 2010, 244–247; ks. Kinnunen & Vuo-
ri 2005, 194.) 
Analyysissa ajatteluprosessiani ohjasi luotu teoreettinen kehys sekä aineisto. Täten tut-
kimuksen päättelylogiikka oli luonteeltaan teoriaohjaava, jolloin aiempi tieto toimi ana-
lyysini edetessä ilmiöstä jo tiedettynä tukirankana (kuvio 6). Täten en pyrkinyt niinkään 
teorian testaamiseen tai induktiivisesti tuotettuun uuteen tietoon. Mahdollistin kuitenkin 
uusien, teoreettisen kehyksen ulkopuolelta syntyneiden ajatusten muodostumisen. Tutki-
jana minulla oli myös vapaus valita missä vaiheessa teoria ohjasi päättelyäni. (Tuomi & 
Sarajärvi 2009, 96–97, 100, 117.) 
Tulkintojeni tarkoituksena oli ymmärtää kollektiivisesti tuotettua ilmausten vihjemaail-
maa. Tällöin pyrin irrottautumaan omasta taustastani sekä ennakkokäsityksistäni, jotta 
hahmottaisin vapaammin ja monipuolisemmin ilmausten piirteitä. Huomioin myös, että 
kuvatut ilmaisut ovat toisten maailmaa, jota en voi täysin saavuttaa. Toisaalta kulttuuri-
sen  esiymmärrykseni  avulla  minun  oli  mahdollista  myös  saavuttaa  ilmausten  vihje-
maailmaa. Lisäksi jouduin tutkijana myöntämään, että tulkinnoissani oli mukana intui-
tiota, joka etäännytti minut täydestä objektiivisuudesta. Tietoisuus tästä ohjasi minut pa-
laamaan tulkintoihini aina uudelleen, pyrkien lähestymään aineistoa sen omilla ehdoilla 
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ja ilman ennakkokäsityksiä.  Tällöin olen pyrkinyt ottamaan tuotetun tiedon tutkimuk-
seen sellaisenaan, enkä vain sosiaalisen toden heijasteena tai väittämänä siitä. (Alasuu-
tari 2011, 114, 118; Varto 1996, 58–59, 63–65, 69–70.)  
Analyysin alkuvaiheessa rakensin analyysirungon jäsentääkseni teorian antamaa tuki-
rankaa analyysilleni. Analyysirungon muodostamisessa hyödynsin Podsakoffin työryh-
män (2000) organisaatiokansalaisuuden ulottuvuuksia sekä sosiaali- ja terveydenhuol-
toon soveltuvia osaamisvaatimuksia. Teoreettinen osuus käsitti laajan käsitteellisen ku-
vauksen,  minkä  tiivistäminen  analyysirunkoon  osoittautui  haasteelliseksi  vaiheeksi. 
Analyysirunko muodostui pääkategorioista, joiden sisällön avasin alakategorioihin. Ala-
kategoriat  olivat  osaltaan  perusteita  myöhempien vaiheiden tulkinnoilleni,  konteksti-
näkökulman lisäksi. Tämä myötäilee hermeneutiikan sitoumusta, jolloin tulkintani eteni 
tiettyjen sääntöjen ohjaamina. (Hirsjärvi ym. 2009, 232;  Tuomi & Sarajärvi 2009, 34–
35, 117.)   
Siirsin aineiston Excel-taulukkoon, jonka jälkeen tarkistin vielä, että taulukko vastasi 
alkuperäistä aineistoa. Kävin aineiston muutaman kerran läpi, jotta hahmottaisin sen si-
sältämää tietoa. Käsitykseni tutkimusaineiston ilmausten luonteesta pelkistettyinä vah-
ventui, vaikka siihen liittyi myös lausumia ja muutamia lyhyitä lauseita. Niiden kohdal-
la arvioin, olisiko niitä voinut pelkistää tiiviimpään muotoon. Päädyin siihen, että tällöin 
niistä olisi menetetty tietoa ja jätin ne alkuperäiseen muotoon. Näin aineistosta noussut 
tieto näyttäytyi mielekkäänä ja selkeänä kokonaisuutena. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 97–
98, 106–108, 117, 119.) 
Analyysini eteni aineistosta teoreettisen viitekehyksen mukaisten johtolankojen etsintä-
nä (Alasuutari 2011, 81). Etsin ilmaisuista ala- ja pääkategorioihin viittaavia vihjeitä 
analyysirungon mukaisesti ja sijoitin ne analyysirunkoon. Mikäli jokin ilmaisu ei sijoit-
tunut kategorioihin, jätin ne odottamaan myöhempää analysointia. Näin aineistosta etsi-
mäni  johtolangat  eivät  rajoittuneet  tutkimuksen  teoreettisen  viitekehyksen  näkökul-
maan. Tämä mahdollisti ajatteluni uusiutumisen työyhteisötaidoista. Tulkitsin esimer-
kiksi  ”suvaitsevaisuuden” samankaltaiseksi  ”erilaisuuden hyväksymisen” kanssa. Täl-
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löin sijoitin ne samoihin alakategorioihin. Samoja ilmaisuja oli myös mahdollista aset-
taa useaan eri kategoriaan. Tulkitsin ilmaisun  ”puhutaan oikeista asioista oikeaan ai-
kaan”, moniulotteisena. Siitä oli tulkittavissa aloitteista viestintää sekä tilannetajua. Täl-
löin sijoitin sen prosessi- ja vuorovaikutusosaamisen kategorioihin.  Lisäksi kategoria-
analyysillä ja semiotiikkaan liittyvillä eronteoilla on yhtäläisyyttä, jolloin aineistoa voi-
daan tulkita myös erontekoina. Näin mahdollistin myös ilmausten itsessään sisältämien 
eroavaisuuksien esiin noston eri kategorioihin liittyen. (Alasuutari 2011, 120–121.) Esi-
merkiksi suvaitsevuudelle asetettiin rajoja ilmaisulla  ”suvaitsevaisuus (kaikkea ei tar-
vitse kuitenkaan hyväksyä)”. Kiinnitin jokaisessa ilmaisussa huomioni ilmausten sävy-
eroihin mahdollisten erontekojen havaitsemiseksi. 
Pyrin kuitenkin välttämään ilmaisujen ylitulkintaa, mikä oli mielestäni vaarana, kun ky-
seessä  oli  pelkistettyjä  ilmaisuja.  Ymmärrykseni  avulla  en  voinut  sijoittaa  ilmaisua 
”huumori” mihinkään kategoriaan. Sen sijaan siihen viittaavat ilmaukset ”hyvä huumo-
rintaito”  ja ”tilanteeseen  sopiva  huumori”  sijoitin  vuorovaikutusosaamisen  katego-
riaan: ”Strateginen kyvykkyys käyttää erilaisia vuorovaikutustapoja”. Ne kertoivat huu-
morista enemmän. Täten ”huumori” ilman lisämääreitä, ei luonut myöskään uutta kate-
gorialuokkaa, joten se jäi analyysirungon ulkopuolelle. Lisäksi analyysissä ei ole tarkoi-
tus,  että  ilmaisut  kuvaisivat  keskimääräisyyttä  ulottuvuuden  piirteenä.  Myös  tämän 
vuoksi  kiinnitin  huomiota  piirteisiin,  joissa  esiintyy  lisäehtoja  kyseiselle  määreelle. 
(Alasuutari 2011, 32–33.)
Tulkinta eteni ymmärrykseksi hermeneuttisena kehänä spiraalin tavoin. Tällöin ymmär-
tämiseni jalostui aina uudelleen edellisen ymmärtämisen lähtökohdista, johtaen lopulta 
tutkimuskohteesta saamaani uuteen kokonaisuuteen. (Varto 1996, 63–64.) Analyysirun-
koon sovittamisen jälkeen arvioin kaikkia tulkintojani uudelleen, palaten niihin useasti 
uudelleen eri kerroilla. Näin halusin varmistaa niiden toistettavuutta sekä lisätä ymmär-
rystäni tutkimuskohteesta teorian ja empirian vuoropuheluna. Selvensin analyysirunkoa 
päätyen yhdistämään joitakin kategorioita, jotka ensin näyttäytyivät itsenäisinä. Niiden 
yhdistäminen ei kuitenkaan johtanut sisällöllisiin muutoksiin, vaan selkeyttivät teoreet-
tista perustaa. Jätin myös joitakin alakategorioita yhdistelemättä, vaikka niitä olisi ken-
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ties voinut sijoittaa toisiinkin pääkategorioihin. Päädyin tähän, jotta niiden sisältö avau-
tuisi analyysin myöhemmissä vaiheissa minulle helpommin omissa pääkategorioissaan. 
(ks. Eskola & Suoranta 1998, 157–158.) Lisäksi analyysirunko toimi myöhempien ana-
lyysivaiheiden tukirakenteena, eikä näin ollen edustanut suoraan tutkimustuloksia. Ana-
lyysirunko tiivistyi seitsemään pääkategoriaan: ymmärrys omasta roolista työyhteisön 
jäsenenä, organisaatiouskollisuus, avuliaisuus ja tuenanto, reiluus ja rehtiys, vuorovai-
kutusosaaminen, substanssiosaaminen ja prosessiosaaminen (liite 2). 
Seuraavassa vaiheessa otin tulkintaani mukaan teoreettisen viitekehyksen ulkopuolisen 
maailman,  jolloin  analyysini  eteni  aineiston  johdattelemana  (ks.  Tuomi  & Sarajärvi 
2009, 117). Kohdensin tarkasteluni osaamisen ja muutoskykyisyyden tematiikkaan työ-
yhteisötaidoissa.  Tämä ohjasi  minua hahmottamaan aineistoa  osaamisen,  toimintojen 
sekä yhteisöllisyyden ja yksilöllisyyden piirteinä. Tulkitsin analyysirunkoon sijoitettuja 
sekä sen ulkopuolelle jääneitä ilmaisuja luokitellen ne näihin neljään uuteen kategoria-
luokkaan. Koodasin niitä vihjaavat ilmaisut eri väreillä, alleviivauksin ja kursivoinnein 
hahmottaakseni uudet kategorialuokat analyysirungosta. Kuviossa 5 on esimerkki yhtei-
söllisyyden piirteiden merkitsemisestä analyysirunkoon alleviivauksen avulla.    
KUVIO 5. Yhteisöllisyyden piirteiden merkitseminen analyysirungossa.
Tämän jälkeen kävin luokittelemani ilmaisut uudelleen läpi ja poistin samankaltaisuuk-
sista merkinnät. Tällöin jätin merkinnät niitä edustaviin sekä poikkeaviin ilmaisuihin. 
Samalla tarkistin tulkintojani testaamalla päätyisinkö edelleen samoihin kategorioihin 
(mm. Eskola & Suoranta 1998, 156).  Koodaamisvalintani  paransivat  analyysirungon 
luettavuutta ja aineiston haltuunottoa. Toistettavuuden vaatimus ohjasi tätäkin vaihetta, 
Pääkategoria Vuorovaikutusosaaminen 
Alakategoria Kommunikointitaidot 
Kuvaavat ilmaisut ...kuuntelemisen taito, läsnäolo, taito ja uskallus kysyä...
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jolloin palasin tulkintoihini useasti uudelleen. Näin analyysirungoksi muodostui kartta, 
joka oli tulosta sekä deduktiivisesta, että induktiivisesta päättelylogiikasta. 
Tämän jälkeen pyrin osoittamaan, mitä tulokset kertovat työyhteisötaidoista kollektiivi-
sena käsityksenä tutkimuskontekstiin suhteutettuna. Tällöin kokonaisuus tulkinnoilleni 
avautui sekä teoriaan, että aineistoon perustuvasta johtolankojen kartasta. Muodostin il-
miöstä kuvaa tarkastellen analyysirungon kategoriasisältöjä. Suhteutin ilmausten anta-
mia vihjeitä työyhteisötaitojen teoreettiseen kokonaisuuteen, tarkastellen kuinka ne voi-
sivat valottaa ymmärrystäni ilmiöstä.  (Alasuutari  2011, 41; Hirsjärvi ym. 2009, 165; 
Varto 1996, 64–65, 70.) Yhdistin ilmaisut metahavainnoiksi sosiaalisesti rakentuneena 
näytteenä ilmiöstä, kirjoittaen ne tutkimustuloksiin. Tällöin oma tuntemukseni ja ym-
märrykseni kontekstista mahdollisti myös kategorioiden syvemmän ymmärtämisen. Poi-
min tulososuuteen esimerkkejä, jotka edustavat yleisiä ja poikkeavia määreitä. Täten tu-
lokset edustavat aineistoa monipuolisesti. Lopuksi pohdin tutkimustuloksia vastauksina 
tutkimuskysymykseeni.  (Nikander 2010, 249; Hirsjärvi ym. 2009, 229, 233; Tuomi & 
Sarajärvi 2009, 117; Vilkka 2006, 86–87, 92–93.)
KUVIO 6. Analyysiprosessin eteneminen (mukaeltu Tuomi & Sarajärvi 2009, 113).
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4 KÄSITYS HYVÄSTÄ TYÖNTEKIJÄSTÄ
4.1 Sosiaalista taitavuutta kiireenkin keskellä
Kollektiivinen käsitys kuvaa osaamista työyhteisötaitoina, jotka painottuvat avuliaisuu-
den ja tuenannon sekä vuorovaikutus- ja prosessiosaamisen kategorioihin. Osaamisen 
avulla  työntekijä  helpottaa  työyhteisön  toimintaa  etenkin  kompleksisissa  tilanteissa. 
Tällöin osaaminen on toimintojen edellytys, mitä työntekijä käyttää työssään ja työyh-
teisössään. (mm. Gardner ym. 2008, 251.) 
Osaaminen  kuvataan  avuliaisuuteen  ja  tuenantoon  liittyvinä  yhteensovittamistaitoina 
(kuvio 7). Tällöin ristiriitojen välttäminen näkyy kyvykkyytenä tavoitella työyhteisössä 
jotain yhteistä, mitä kuvataan ilmaisuilla: ”Yhteen hiileen puhaltamisen taito”, ”jousta-
vuus ja kyky kompromisseihin” ja ”kyky sopia yhteisistä päämääristä”. Nämä liitetään 
aiemmissakin tutkimuksissa työyhteisötaitoihin, jolloin työntekijä välttää konfliktitilan-
teita ja pyrkii rakentamaan rauhaa työyhteisössä (Podsakoff ym. 2000, 516–517). Nämä 
sovinnolliset ilmaisut kuvaavat tulkintani mukaan työntekijöiden keskinäistä joustavuut-
ta yhteistyön edistämiseksi. Niiden avulla luodaan yhteistyöhön sujuvuutta työyhteisöta-
solla ja sen rajapinnoilla. Sosiaali- ja terveydenhuollossa tämä voi tarkoittaa joustavuut-
ta työtehtävästä tai osastolta toiseen siirtymiseen. 
KUVIO 7. Osaamisen piirteitä avuliaisuudessa ja tuenannossa. 
Pääkategoria Avuliaisuus ja tuenanto 
Alakategoria Yhteensovittamistaidot
Kuvaavat ilmaisut ...Yhteen hiileen puhaltamisen taito, kyky sopia yhteisistä päämääristä, 
joustavuus ja kyky kompromisseihin...
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Osaaminen ilmenee aineistossa myös vuorovaikutustaitoina. Ammatillisiin neuvottelu- 
ja ohjaustilanteisiin viitataan ilmaisuilla ”neuvottelutaidot” ja ”Sovittelutaidot” (kuvio 
8).  Myös  ”kuuntelemisen  taito”  viittaa  osaamiseen aktiivisena  vuorovaikutustaitona. 
Tällöin kuuntelemisen taito luo edellytyksiä ymmärtää toista,  mikä on noussut esille 
aiemmissakin  tutkimuksissa.  Se  liitetään  vuorovaikutusosaamisena  asiakassuhteisiin 
sekä  työntekijöiden  välisiin  vuorovaikutussuhteisiin  (Forrester  ym.  2012,  128; 
Hamström ym. 2012, 505–506; Apker ym. 2006, 187). 
KUVIO 8. Osaamisen piirteitä vuorovaikutusosaamisessa.
Osaamiseen liitetään myös taito soveltaa erilaisia vuorovaikutustapoja (kuvio 8). Tulkit-
sen ilmaisun ”ihmissuhdetaidot” kyvykkyydeksi käyttää strategisesti erilaisia vuorovai-
kutustapoja erilaisissa tilanteissa. Sidon tähän liittyvänä ja erityisenä ilmaisuna viittauk-
sen huumorista, ”hyvä huumorintaito”. Huumorin merkitys liitetään luovuuteen, jolloin 
se murtaa järjestystä mahdollistaen uuden ajattelun. Lisäksi sitä pidetään yhteisenä ener-
gianlähteenä. Huumori on strateginen selviytymiskeino kuormittavissa potilastilanteissa 
sekä työntekijöiden välillä, jolloin työntekijä tuntee selviytyvänsä ongelmista helpom-
min. Sopiva huumorinkäyttö luo työyhteisöön myös myönteistä tunnetilaa, jolloin kuuli-
jat mukautuvat helpommin viestitettävään asiaan. (Mönkkönen & Roos 2010, 168, 176; 
Cann ym. 2009, 455, 463—465; Wanzer ym. 2005, 119–122.) 
Näin huumori liittyy sosiaali- ja terveydenhuollon työyhteisöjen toimintaan. Kollektiivi-
nen käsitys ei kuvaa sitä tulkintani mukaan kuitenkaan itsestään selvyytenä, vaan muo-
dostaa  sen  käytölle  osaamisvaateen.  Myös  aiempien  tutkimusten  valossa,  huumorin 
Pääkategoria Vuorovaikutusosaaminen 
Alakategoria Ammatillinen ohjaus- ja neuvottelutaito
Kuvaavat ilmaisut
Alakategoria Strateginen vuorovaikutustapojen käyttäminen
Kuvaavat ilmaisut
...neuvottelutaidot, Sovittelutaidot, kuuntelemisen taito...
...ihmissuhdetaidot, hyvä huumorintaito...
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käyttäminen on taitolaji, jolloin sillä voi olla kielteisiäkin vaikutuksia. Ellei huumorin 
kohde ole kuulijoiden kanssa yhteisesti jaettua, se voidaan kokea kiusaamiseksi. Lisäksi 
ei-toivottu käyttäytyminen voi muuttua yhteisöllisesti hyväksytyiksi käyttäytymisen ta-
voiksi. Tällöin se on kasvottomana toimintana vaikeasti hallittavaa. Huumoria tulkitaan 
myös  erilaisissa tilanteissa erilailla, vaikka se olisikin samanlaista. Tämä riippuu vas-
taanottajan orientaatiosta. Tällöin esimerkiksi työtovereiden kesken käyttämä huumori 
ei sovellu välttämättä samanlaisena potilassuhteisiin. Samoin eri työntekijöiden välillä 
samanlainen huumori voi johtaa eri tulkintoihin sen laadusta. Työyhteisötaitoina laadu-
kas huumori ei kuitenkaan vahingoita tai halvenna toista. (Mönkkönen & Roos 2010, 
254–258; Cann ym. 2009, 455, 463—465; Wanzer ym. 2005, 119–122.) Täten huumorin 
käytölle asetetaan osaamisvaatimus, jolloin se on hyväntahtoista ja työtä sujuvoittavaa 
vuorovaikutuksen soveltamista. 
Ihmisten kysymysten äärellä, asiakas- ja potilastyöhön liittyy monitahoisia ongelmati-
lanteita.  ”Ongelmanratkaisutaidot” liitän  yleensäkin  asiantuntijuutta  vaativissa  tilan-
teissa sekä prosessien eri vaiheissa luovuuteen. Tällöin niitä tarvitaan esimerkiksi am-
matillisissa ohjaus- ja neuvottelutilanteissa. Näiden taitojen avulla voidaan esimerkiksi 
motivoida vastahakoisia asiakkaita tai potilaita toimimaan heille suunniteltujen hoiva- ja 
hoitosuunnitelmien  mukaisesti.  Myös  aiemmat  tutkimustulokset  liittävät  työntekijän 
osaamiseen kyvyn käyttää luovuuttaan uusissa kompleksisissa tilanteissa (Gardner ym. 
2008, 251). Siten työ erilaisissa prosesseissa koostuu tilanteista, mitkä haastavat työnte-
kijän soveltamistaitoja. Tällöin tarvitaan myös paineensietokykyä, mitä tiedontuottajat 
nostavat esiin ilmaisulla ”kiireen, muutosten ja stressin sietokyky”. Tämä liittyy kykyyn 
tehdä työtä erilaisissa muuttuvissa tilanteissa, mikä kuvaa sosiaali- ja terveydenhuollon 
toiminnan vaadetta suorittaa tehtäviä paineen alla (Andersson ym. 2008, 406; ks. myös 
Lauri 2007, 107). 
Näin osaamisen piirteet painottuvat työyhteisöissä tarvittaviin yhteensovittamistaitoihin 
vuorovaikutustaitoina.  Lisäksi ne kohdentuvat  mahdollisuuksiin  selviytyä haastavasta 
asiakas- ja potilastyöstä neuvottelutaitoina. Tällöin tarvitaan osaamista soveltaa erilaisia 
vuorovaikutustapoja, kuten myös huumoria. Lisäksi osaaminen on kollektiivisen käsi-
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tyksen mukaan ongelmanratkaisu- ja paineensietokykyä erilaisissa muuttuvissa tilanteis-
sa. 
4.2 Vastuuta perustehtävästä ja tiedottamisesta
Heiskala (2004, 16) kuvaa toimintaa päämäärätietoisuutena, jolloin työntekijä valitsee 
toiminnalleen suunnan useammasta keinojen valikoimasta. Tällöin toiminta ei ole vain 
päämäärän, vaan myös keinon valintaa tavoitteen saavuttamiseksi. Analysoin tässä va-
lossa aineistoa työyhteisötaitoihin liittyvinä työntekijän toimintoina. Tällöin työyhteisö-
taidot näyttäytyvät toimintoina erityisesti yhdistyen omaan roolitietoisuuteen ja organi-
saatiouskollisuuteen.  Ilmaisu  “vastuuntunto ja aktiivisuus”, ilmenee aineistossa poik-
keavana ilmaisuna, joskin kuvaten yleisempää toiminnan perustaa. Tällöin käsitys luo 
yleistä  kuvaa  työntekijän  aloitteisesta  ja  vastuullisesta,  sosiaali-  ja  terveydenhuollon 
kontekstiin liittyvistä odotuksista (ks. Laulainen 2010, 151–152). Aktiivisuuteen ja vas-
tuullisuuteen liittyvät ilmaisut viittaavat myös yksilökeskeisyyteen, joten käsittelen niitä 
lisäksi luvussa 4.4. 
Toimintoihin liittyen, työyhteisötaitoja kuvataan kuuliaisuutena, jonka yhdistän työyh-
teisötasoiseen toimintaan. Se on normien mukaista toimintaa, mitä ilmaisu ”yhteisesti  
sovittujen  toimintakäytäntöjen  noudattaminen” kuvaa.  Lisäksi  ”yhteiset  
”pelisäännöt””, kuvaa tulkintani mukaan tahtotilaa hyväksyä yhteisiä sääntöjä ja ohjei-
ta. Näin tuotetut ilmaisut viittaavat yhteisesti sovittuihin käytäntöihin ja sääntöihin, jot-
ka sidon tulkinnoissani työyhteisötasolle. Näin ne kertovat myös tahtotilasta sopia yhtei-
sesti toiminnan perusteita. Poikkeuksena näen ilmaisun ”noudatetaan työaikoja”, mikä 
viittaa myös yleisempiin työsopimuksellisiin normeihin. Tiedontuottajat kuvaavat toi-
mintaa myös ilmaisulla ”sitoudutaan yhteisiin päämääriin”. Tämä johdattaa ajatukseni 
myös organisaatiotason päämäärien mukaiseen toimintaan. Täten aineisto kuvaa yleen-
säkin organisaation ohjeiden ja sääntöjen hyväksymistä ja noudattamista, mikä liitetään 
hyvään työntekijyyteen myös aiemmissa tutkimuksissa (Podsakoff ym. 2000, 517).
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Aineisto ei sen sijaan kerro, minkä roolin tutkimustieto saa työntekoa ohjaavana tietona 
sosiaali-  ja  terveydenhuollon  kontekstissa.  Terveydenhuollon  asiantuntijat  perustavat 
kuitenkin toimintaansa usein tutkimustietoon,  ennemmin kuin organisaation ohjeisiin 
(Kivinen 2008, 197). Lisäksi terveydenhuollon byrokraattinen normikeskeisyys ja pirs-
taloitunut ohjeistus voivat heikentää luovuutta. Tällöin normiuskollisuus voi estää asioi-
den uudistamisia, jolloin ohjeistuksen yli menevä kokonaisuuksien hahmottaminen voi 
heikentyä. (Vuori 2005b, 223.) On myös mahdollista, että työntekijöiden asiantuntemus 
ja kokemustieto voivat ylittää organisaatiossa sovittujen ohjeistusten pätevyyden. Täten 
työntekijän tulisikin ohjeiden noudattamisen ohella pystyä myös kyseenalaistamaan ja 
uudistamaan niitä. 
Lisäksi oman rooliin ymmärrys tarkoittaa työntekijän vastuullista työotetta (Mönkkönen 
& Roos 2010, 265). Tätä herätellään ilmaisulla: ”Kuinka tehdään työtä työntekijänä” 
(kuvio 9). Tulkintani mukaan tämä haastaa työntekijää pohtimaan omaa toimintaansa 
vastuullisena työntekijänä työyhteisössä. Samalla tulkitsen sen erontekona johtamiseen, 
jolloin se osoittaa ymmärrystä myös johdettavana olemisesta.  Työn pitäisi sujua myös 
ilman ystävyyttä, jolloin se nähdään ensisijaisena, mitä kuvaa ilmaisu: “kaikkien kanssa 
ei tarvitse olla ystävä, mutta työt pitää pystyä hoitamaan”.  Näin yhteistyötä ei välttä-
mättä  liitetä  ystävyyteen (ks.  myös  Zagenczyk & Murrell  2009,  148).  Sidon tällöin 
oman roolin ymmärtämisen vastuunottona työstä, mihin liitetään myös ”Näkee selkeästi  
perustehtävän”. 
Näin ymmärrys omasta roolista on tulkintani mukaan  perustehtävän ymmärtämistä ja 
vastuuta  sen suorittamisesta.  Tosin suurelle  osalle  terveydenhuollon  työntekijöistä  ei 
selvää mitä organisaation perustehtävä, tavoitteet ja strategia ovat (Kivinen 2008, 194–
195). Siten kollektiivinen käsitys haastaa työntekijää hahmottamaan omaa osuuttaan pe-
rustehtävään liittyen. Aineistosta jää kuitenkin näkymättä prosessien kokonaisuuksien 
hahmottamista kuvaavat vihjeet. Täten hyvään työntekijyyteen liittyvää laajempaa vas-
tuunottoa yli  oman vastuualueen en voi  tuloksena osoittaa (ks.  Mönkkönen & Roos 
2010, 146). 
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KUVIO 9. Toimintojen piirteitä oman roolin ymmärtämisessä ja organisaatiouskollisuu-
dessa.
Sidon tiedottamisen ymmärrykseen omasta roolista ja siihen liittyvistä velvoitteista suh-
teessa toisiin. Tällöin työntekijä, joka ymmärtää oman roolinsa rajat, tiedottaa asioista 
myös tehokkaammin. (Cypress 2011, 34; Mönkkönen & Roos 2010, 146, 265.) Tiedon-
tuottajat kuvaavat tiedottamista ilmaisuilla ”tiedotetaan asioista” ja ”tiedon jakamisen 
avoimuus” (kuvio 9). Tiedottaminen on siten työyhteisötaitoina avointa, kuvaten vuoro-
vaikutuksen monologisuutta. Sosiaali- ja terveydenhuollon toiminnassa on runsaasti tar-
peita selkeälle tiedottamiselle, jolloin kaikki vuorovaikutus ei voi kiireellisissä potilasti-
lanteissa perustua dialogiin. Samalla ilmaisu mahdollistaa tulkintani mukaan tiedottami-
sen organisaatiossa eri tasoille ja monensuuntaisesti. Näin se edistää organisaation toi-
mintaa (ks. Hujala 2008; Kivinen 2008; Nonaka 2008). Täten liitän avoimen tiedottami-
sen yli roolin menevänä vastuullisuutena organisaatiouskollisuuteen.  Sairaalamaailman 
vuorovaikutusta ei ole aiemmin pidetty kuitenkaan avoimena osin organisaatioiden hie-
rarkkisten rakenteiden vuoksi (Kivinen 2008, 198; ks. myös Vuori 2005b, 223). Siten 
rakenteiden heikentäessä avoimuutta, mukaan tarvitaan myös työntekijän määrätietoi-
suutta vuorovaikutuksen onnistumiseksi (ks. luku 4.4).    
Pääkategoria Oman työroolin ymmärtäminen





Alakategoria Toimintojen aloitteellinen ja vastuullinen edistäminen
Kuvaavat ilmaisut ...tiedon jakamisen avoimuus”...
...”Kuinka tehdään työtä työntekijänä”,  tiedotetaan asioista, Näkee 
selkeästi perustehtävän...
...vastuuntunto työstä, perustehtävään sitoutuminen,  töissä ollaan 
tekemässä töitä, ”Kaikkien kanssa ei tarvitse olla ystävä, mutta työt pitää 
pystyä hoitamaan”...
50
Kollektiivinen käsitys kuvaa työyhteisötaitoja vastuunottona työstä ja tiedottamisesta. 
Siten toimintojen piirteet ilmenevät omaan roolitietoisuuteen liittyvänä vastuullisena ja 
sitoutuneena toimintana työyhteisötasolla. Tällöin työntekijä hyväksyy ja noudattaa oh-
jeita ja sääntöjä, sekä toimii muutoinkin organisaation päämäärien mukaisesti. Lisäksi 
avoin tiedottaminen edistää koko organisaation toimintaa.   
4.3 Käytöstapoja ja moniäänisyyttä  
Työyhteisötaidot painottuvat aineistossa vahvasti yhteisöllisyyttä kuvaaviin määreisiin. 
Finkelsteinin (2012, 1641) mukaan yhteisöllisyys on yleisiä työyhteisöä tukevia piirtei-
tä. Kollektiivinen käsitys painottaa yhteisöllisyyttä avuliaisuuden ja tuenannon, osaami-
sen  kehittämisen  sekä  reiluuden  ja  rehtiyden  näkökulmissa.  Samalla  ne  kietoutuvat 
substanssi- ja prosessiosaamiseen.  
Tulokset yhteisöllisyydestä kuvaavat yleensäkin työelämään liitettyjä odotuksia käyttäy-
tymisestä  (kuvio 10).  Tällöin  työkäyttäytyminen nähdään aikuisuuteen liittyvinä kun-
nioittavina  ja  vilpittöminä  käytäntöinä  ja  toimintatapoina  toisia  kohtaan  (ks.  myös 
Saaranen-Kauppinen  2012,  175–176).  Ilmaisusta  ”korrekti  käytös:  tervehtiminen  ja  
asiallinen käytös”, ilmenee odotus käyttäytymisen asiallisuudesta. Tämä luo tulkintani 
mukaan eroa rennompiin ja yksilöllisempiin tapoihin käyttäytyä. Siitä on tulkittavissa 
etenkin asiakas- ja potilastyön vaatimuksiin liittyvää vaatimusta. Kuitenkin tiedontuot-
tajien kuvaamina työyhteisötaitoina, liitän sen myös työntekijöiden väliseen asialliseen 
käyttäytymiseen. Yleensä tavanomaisena, mutta aineistossa erityisenä määreenä nousee 
esille ”anteeksipyytäminen”. Sopuratkaisut ovat siten myös omista näkemyksistä luopu-
mista ja oman täydellisyyden sädekehän murtamista vahvan asiantuntijuuden konteks-
tissa. 
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KUVIO 10. Yhteisöllisyyden piirteitä avuliaisuudessa ja tuenannossa.
Ilmaisut  ”kohdellaan toisia niin kuin haluttaisiin itseään kohdeltavan”  ja ”Kaikkien 
työyhteisössä työskentelevien huomiointi”, liitän toisen kunnioittamiseen sekä tasaver-
taiseen kohteluun työyhteisössä. Ajatus on sidoksissa myös kontekstiin liittyvään perus-
tehtävään, jolloin ne kuvaavat samalla asiakas- ja potilastyön moraalisia perusteita (mm. 
Forrester ym. 2012, 123). Aiemmissa tutkimuksissa hyvän käyttäytymisen muodot käsi-
tetään  työyhteisön  ilmapiiriä  rakentavina  toimintoina.  Tällöin  työntekijän  kokemus 
oman työnsä arvostamisesta  vahvistuu,  lisäten myös työyhteisön koherenssia.  (Ponte 
ym. 2004, 178.) Näin työntekijä voi omilla valinnoillaan vaikuttaa työyhteisön ilmapii-
riin. Ne ovat avuliaisuuteen ja tuenantoon liittyvinä toimintoina käytöstapoja, jotka vai-
kuttavat yhteistyöhön. 
Hyvä käyttäytyminen ja toisen auttaminen realisoituvat siten työntekijöiden välisessä 
toiminnassa. Tällöin auttaminen parantaa työn sujuvuutta, asiakkaille ja potilaille koitu-
van hyvän lisäksi. Tulkitsen siten kollektiivisen käsityksen työntekijöiden yhteistyöstä 
ja  toisen  auttamisesta  tahtotilaksi  edistää  toisen  työssä  onnistumista.  (Zagenczyk  & 
Murrell 2009, Podsakoff ym. 2000, 516–517.) Sosiaali- ja terveydenhuollon toiminnas-
sa ”auttaminen”, liitettynä työntekijöiden välisiin suhteisiin, poikkeaa asiakas- ja poti-
lastyöhön liittyvästä auttamisen oletuksesta. Sen taustalla voi olla yksilöllisiäkin tarkoi-
tusperiä, jolloin auttaja on sitoutunut enemmän työhönsä, eikä niinkään yhteisön autta-
miseen (Zagenczyk & Murrell 2009, 147–148). 
Kuitenkin ilmaisu ”auttaminen ja empatiakyky” selventää tulkintaani auttamisesta. Täl-
löin empatiaa sisältävä auttaminen on toista huomioivaa tuenantoa, jolloin auttamiseen 
Pääkategoria Avuliaisuus ja tuenanto
Alakategoria Arvostaminen, huomaavaisuus
Kuvaavat ilmaisut ...kohdellaan toisia niin kuin haluttaisiin itseään kohdeltavan, auttaminen ja 
empatiakyky, anteeksipyytäminen, korrekti käytös: tervehtiminen ja asiallinen 
käytös, toisten arvostaminen, Kaikkien työyhteisössä työskentelevien 
huomiointi, Erilaisuuden hyväksyminen...
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sisältyy yhteisöllisyyden piirre. Samaa tunnistan myös ilmaisusta  ”välittäminen”, jota 
voidaan pitää sosiaali- ja terveydenhuoltoon perinteisestikin kuuluvana käyttäytymise-
nä. Myös muissa tutkimuksissa tuenannon ja välittämisen ilmapiiriä pidetään tärkeänä, 
joilla  vähennetään jännitteitä  ja annetaan näin keskinäiselle  vuorovaikutukselle  tilaa. 
Tällöin välittäminen kohdistuu myös työntekijöihin, joilla on vähäisiä vuorovaikutuksia 
muiden kanssa. (ks.  Kreps 2012, 250–255; Manthorpe & Iliffe 2009, 233–239;  Apker 
ym. 2006, 187.) 
Sosiaali- ja terveydenhuollossa tehdään työtä pitkälti erilaisissa ryhmissä ja tiimeissä. 
Tiedontuottajat nostavat esiin moniammatillisen yhteistyön: ”taito tehdä yhteistyötä eri  
ammattiryhmien kesken” (kuvio 11). Tätä tulosta tukevat aiemmat tutkimustulokset, jol-
loin  työyhteisötaitoihin  liittyy  moniäänisyyden  arvostaminen  vuorovaikutukseen  liit-
tyen. Tällöin nähdään, että asiantuntijuus on lopulta työntekijöiden välisten tulkintojen 
ja merkitysten johdantoa. Lisäksi  tuenannon ilmapiiri vaikuttaa uusien asioiden omak-
sumiseen, mikä liitetään kollektiivisena käsityksenä työyhteisötaitoihin. (Mönkkönen & 
Roos 2010, 69; ks. Hujala 2008, 114;  Zárraga & Bonache 2005, 674.) Tiedontuottajat 
kuvaavat osaamisen edistämisen tahtotilaa kehitysmyönteisenä ja keskustelevana yhdes-
sä tekemisenä sekä toisten kannustamisena. Nämä nostavat kehittämistoiminnan valoon, 
mihin liitetään myös oman osaamisen hyödyntäminen työyhteisötaitoina. Kehitysmyön-
teisyys yhdistyy käytännön arkeen ilmaisuilla: ”keskustelevuus”,  ”yhdessä tekeminen” 
ja ”Rakentava keskustelu ja yhteinen kehittäminen”. Keskustelun merkitystä onkin ku-
vattu hoitajien ja lääkärien tehokkaan yhteistyön mahdollistajana (Cypress 2011, 31). 
Täten tulkintani mukaan, kollektiivinen käsitys  mahdollistaa osallistumisen yhteiseen 
dialogiin, mikä on yhteisen tietämättömyyden ja yhdessä ajattelun tilaa (mm. Mönkkö-
nen & Roos 2010, 160–165). Kollektiivinen tahtotila yhdessä tekemiseen luo puitteet 
tiedon jakamiselle ja osaamisen jalostumiselle. Työntekijä voi parantaa osaamistaan esi-
merkiksi seuraamalla kokeneemman työntekijän toimintaa. Tällöin työntekijä voi myös 
täyttää  havaitsemiaan  osaamistarpeita.  Yhteinen  tekeminen  nähdäänkin  merkittävänä 
epämuodollisena oppimistoimintona. (Addleson 2013, 36; Mönkkönen & Roos 2010, 
265; Kivinen 2008, 198, 200, 203; Bauer & Mulder 2007, 121, 128.) Samalla tarvitaan 
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myös  halukkuutta  jakaa  omaa  osaamistaan  muille,  mikä  ei  ole  itsestään  selvää 
(Laulainen 2010, 127). Tiedontuottajat esittävät tätä tahtotilaa ilmaisulla  ”kyky antaa 
oma asiantuntemus työyhteisön käyttöön”. Myös ilmaisut palautteenantoon ja vastaan-
ottamiseen liittyen, kuvaavat tahtotilaa osaamisen kehittämiseen. Tällöin tiedontuottajat 
liittävät palautteeseen positiivisuuden ja rakentavuuden (kuvio 11). Tämä liittyy hyvään 
työntekijyyteen, jolloin työntekijä auttaa muita onnistumaan työssään (Mönkkönen & 
Roos 2010, 265; Podsakoff ym. 2000, 524). Täten kollektiivinen käsitys kuvaa työyhtei-
sötaitoja omaa osaamisen hyödyntämisenä, kehittämistarpeiden tunnistamisena sekä ha-
luna kehittää muiden osaamista. 
 
KUVIO 11. Yhteisöllisyyden piirteitä vuorovaikutus- ja prosessiosaamisessa.
Yhteistyöhön liittyvää vuorovaikutusta pidetään tärkeänä eri raja-aitoja ylittävinä toi-
mintoina, eri professioiden ja sosiaali- ja terveydenhuollon välillä. Näin eri asiantunti-
juudet  voivat  hyötyä  toinen  toisiltaan.  Lisäksi  osaaminen  mahdollistaa  paineen  alla 
työskennellessä ongelmanratkaisutaitoja ja tilanteiden hallintaa.  Työntekijän on myös 
helpompi  hahmottaa  toimintaympäristöään  ja  asemoida  omaa  rooliaan  siihen. 
(Manthorpe & Iliffe 2009, 238; Apker ym. 2006, 187.) Tulkintani mukaan raja-aitoja 





Alakategoria Oman osaamisen hyödyntäminen 
Kuvaavat ilmaisut ...kyky antaa oma asiantuntemus työyhteisön käyttöön...
Alakategoria Muiden osaamisen kehittäminen
Kuvaavat ilmaisut
...taito tehdä yhteistyötä eri ammattiryhmien kesken, kyky tehdä 
moniammatillista yhteistyötä...
...yhdessä tekeminen, yhteistyökykyisyys, Rakentava keskustelu ja yhteinen 
kehittäminen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen positiivisessa ja 
rakentavassa hengessä, keskustelevuus...
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sijaan laajemmin työyksiköiden ja organisaation rajojen ylittäviä ja yhteistyötä edistäviä 
määreitä, ei aineistosta voinut nostaa esiin. 
Tulosten mukaan työyhteisötaitoihin liitetään myös odotus luottamuksesta, josta tulkit-
sen yhteisöllisyyden piirteen (kuvio 12).  Mamian (2007, 131) mukaan työyhteisöjä ra-
kennetaan horisontaalisen luottamuksen avulla, mikä luo yhteisiä moraalisia käsityksiä 
työnteolle. Sen avulla mahdollistetaan myös virheistä oppimista, jolloin niiden analysoi-
minen on avointa (Vuori 2005b, 219–220 ). Näin “työyhteisön asiat ovat luottamuksel-
lisia”  ja ”luottamus”  kuvaavat  työntekijän merkitystä luottamuksen edistäjänä ja yh-
teisten moraalisten käsitysten muokkaajana. Luottamus lisää työyhteisössä myös ennus-
tettavuutta, jolloin voidaan luottaa siihen, että toiminta on sovitun mukaista (Ponte ym. 
2004, 173–174). Täten luottamus on yhteisten etujen vaalimista, ja siten reilua ja rehtiä 
toimintaa. Voidaan ajatella, että sosiaali- ja terveydenhuollon toiminnat erilaisissa pro-
sesseissa edellyttävät luottamusta sujuakseen. Ellei työntekijä luota, että toinen tekee 
velvollisuutensa asiakas- tai potilasprosessissa, aiheutuu tästä toimintojen varmistelua. 
Luottamus rakentuu  työyhteisön yhteishenkisyydessä ja yhteisessä toiminnassa (Melin 
& Mamia 2007, 137–139).  Tiedontuottajat  kuvaavatkin yhteishenkisyyttä  ilmaisuilla: 
””me hengessä” toimiminen”, ”Yhteiseen hiileen puhaltaminen”  ja ”kollegiaalisuus” 
(kuvio 12). Näen niissä odotuksen reilusta ja rehdistä toiminnasta työyhteisössä. Sosiaa-
li- ja terveydenhuollossa työyhteisöt koostuvat useista ammattiryhmistä, jolloin tulkinta-
ni  kollegiaalisuudesta,  johtaa  ajatukseen myös  sen monitahoisuudesta.  Teoreettisessa 
tarkastelussani ei kollegiaalisuus noussut keskeisenä työyhteisötaitona esille, joten tul-
kitsen sen sosiaali- ja terveydenhuoltoon liittyvänä erityispiirteenä. Tulkintani mukaan 
se voidaan nähdä myönteisenä sosiaalisena tuenantona kollegojen välillä, jolloin yhteis-
työ ylettyy siitä huolimatta myös muihin ammattiryhmiin. 
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KUVIO 12. Yhteisöllisyyden piirteitä reiluudessa ja rehtiydessä.
Näin yhteisöllisyys ilmenee työntekijän hyvänä työkäyttäytymisenä, tuenannon ilmapii-
rin rakentamisena ja vapaaehtoisena auttamisena. Kollektiivinen käsitys luo siitä moni-
ammatillisen yhteistyön ja moniäänisyyden kuvaa. Tällöin se on toisten kannustamista 
ja yhteisten käytäntöjen kautta oppimista,  mitä  edistetään rakentamalla luottamuksen 
ilmapiiriä.
 
4.4 Oman arvon tunnetta ja uskalluksen hipaisuja
Yksilöllisyys on työyhteisötaitoina omien työtehtävien ohi ja yli menevää aloitteista ja 
vastuullista, organisaatiota edistävää ja organisaatiotasolle kohdistuvaa toimintaa. Se on 
sidoksissa suorituskeskeisyyteen. Tällöin se edistää rationaalisten tavoitteiden toteutta-
mista  sekä organisaation muutoskykyisyyttä.  (Finkelstein  2012,  1641,  Niehoff  2005, 
394; ks. Jaari 2004, 252–253.) Yksilöllisyyteen viittaavat ilmaisut eivät saaneet kuiten-
kaan kovin korostunutta asemaa aineistossa.  Löydän yksilöllisyyden piirteitä pääosin 
työntekijän omaan työkykyyn ja hyvinvointiin liittyvinä määreinä prosessiosaamisessa. 
Lisäksi yksilöllisyys nivoutuu vuorovaikutusosaamiseen, jolloin aineistosta nousee joi-
takin vihjeitä organisaation toiminnan edistämiseen liittyen. Lisäksi yhdistän sen oman 
osaamisen kehittämiseen substanssiosaamisessa. 
Työntekijän  yksilöllisyyteen  viitataan  erityisellä  ilmaisulla  ”vastuuntunto  ja  
aktiivisuus”. Tulkitsen tällöin työntekijän toimeliaana ja aloitteisena työntekijänä, jolle 
yksilökeskeisyyttä kuvaava suoriutuminen on tärkeää  (ks. Jaari 2004, 252 – 253). Sa-
Pääkategoria Reiluus ja rehtiys
Alakategoria Yhteishenkisyys
Kuvaavat ilmaisut ...työyhteisön asiat ovat luottamuksellisia, luottamus, ”me hengessä” 
toimiminen, kollegiaalisuus,Yhteen hiileen puhaltamisen taito...
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malla ilmaisu ilmentää vastuullisuutta, jolloin se vihjaa työntekijän suuntaamaan aktiivi-
suutensa työyhteisöä edistäviin asioihin. Näin ilmaisu kuvaa yleistä otetta toimintaan. 
Aktiivinen ja vastuullinen toiminta voi tulkintani mukaan tarkoittaa aiemmin luvussa 
4.2. kuvaamaani vastuullisuutta työnsuorittamista. Tiedontuottajat eivät kuitenkaan liitä 
tätä toiminnan otteisuutta erityisesti mihinkään, joten en voi tulkita sitä pidemmälle. Ai-
neistosta ei ole siten tulkittavissa oman työn peilaamista laajemmin toimintaympäris-
töön eikä päinvastoin, toimintaympäristön peilaamista omaan toimintaan. Lisäksi aineis-
to ei kerro rajapintoja ylittävästä toiminnasta, muutoin kuin aiemmin kuvaamani moni-
ammatillisen yhteistyön kautta (luku 4.3). Näin aktiivisuus ja vastuullisuus jäävät tässä 
tutkimuksessa muutoskykyisyyttä edistävänä määreenä rajalliseksi, toisin mitä työyhtei-
sötaitoihin teoreettisesti liitetään (vrt.  Mäkipää & Korhonen 2011, 21;  Mönkkönen & 
Roos 2010, 265; Ylinen 2008, 93).   
Työntekijän  itseohjautuvuutta  kuvaa  työyhteisötaitoina  ilmaisu  “taito  ja  uskallus  
kysyä” (kuvio 13). Se viittaa tulkintani mukaan työntekijän itsenäiseen valintaan, jolloin 
työntekijällä on rohkeutta selvittää asioita (ks. Laulainen 2010, 151–152). Siten rohkeus 
ja ”jämäkkyys” ovat hyveitä, joilla mahdollistetaan sosiaali- ja terveydenhuollossa vaa-
dittua viestinnän tehokkuutta. Ne luovat edellytyksiä myös asioiden eteenpäin viemi-
seen ja organisaation muutoskykyisyyden edistämiseen. Näin mahdollistuu eri asiantun-
tijuuksien välinen vuorovaikutuksen sujuvuus, mikä on tärkeää kompleksisissa potilas- 
ja asiakastilanteissa (Cypress 2011, 33–34;  ks. Apker ym. 2006, 187). Lisäksi tiedon-
tuottajat hahmottavat vuorovaikutusta ymmärryksenä, milloin puhutaan mistäkin asiois-
ta. Tätä vuorovaikutuksen tarkoituksenmukaisuutta tulkitsen ilmaisusta  ”puhutaan oi-
keista asioista oikeaan aikaan”. Tulkitsen siitä myös mahdollisuuden osallistua organi-
saation jäsenyyteen itseohjautuvana ja aktiivisena vuorovaikuttajana. 
Täten  kollektiivinen  käsitys  määrätietoisesta  vuorovaikuttajasta,  vihjaa  odotuksesta 
muuttaa perinteistä käsitystä sosiaali- ja terveydenhuollosta, jolloin vuorovaikutusta ei 
ole pidetty avoimena. Kriittisyyteen viittaavia ilmaisuja ei aineistossa kuitenkaan ilmen-
nyt, muutoin kuin omien näkemysten suhteen. Siten muutos kohti rakentavaa kriittisyyt-
tä sosiaali- ja terveydenhuollossa jää tutkimuksessani osoittamatta. Täten tulokset eivät 
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kuvaa tältä osin työyhteisötaitoja, jotka rikkoisivat liiallista yhdenmukaisuutta ja uudis-
taisivat  asioita.  (Laulainen 2010,  131–132,  153;  Andersson ym.  2008,  407;  Kivinen 
2008, 198; Bauer & Mulder 2007, 129–130; Vuori 2005b, 221–224.)
KUVIO 13. Yksilöllisyyden piirteitä vuorovaikutusosaamisessa.
Aineiston  ainoa  kuvaus  kriittisyydestä  liittyy  omaan  toimintaan.  Tulkitsen  ilmaisun 
“kyky kyseenalaistaa omia näkemyksiä” viittaukseksi  työntekijän taidosta reflektoida 
omia näkemyksiään. Tämä kuvastaa myös työntekijän tahtotilaa uudistaa omaa osaamis-
taan, joten tulkitsen siitä yksilökeskeisen piirteen. Omien näkemysten kriittinen tarkas-
telu mahdollistaa myös kokemuksesta oppimista, mitä pidetään oppimisen kannalta tär-
keänä (Laulainen 2010, 151; Bauer & Mulder 2007, 131). Lisäksi ”halukkuus ammatti-
taidon kehittämiseen”,  kuvaa tahtotilaa  kehittää  omaa substanssiosaamistaan.  Se  voi 
olla työntekijän oma valinta, eikä niinkään työyhteisöstä tuleva vaade. Tällöin tulkitsen 
sen yksilöllisenä määreenä, mihin voi sisältyä itsekäs, oman ammatillisuuden ja markki-
nakelpoisuuden edistämispyrkimys. (ks. Laulainen 2010, 101.)  Sosiaali- ja terveyden-
huollossa työntekijän osaaminen kohdistuu asiakkaan ja potilaan hyvinvoinnin ylläpi-
toon ja edistämiseen. Tällöin halukkuus kehittää omaa ammattitaitoaan, voi olla myös 
työntekijän velvollisuuden tunnosta lähtöisin oleva tahtotila. Siten kollektiivinen käsitys 
ammattitaidon kehittämisestä voi olla myös yhteisöllistä. 
Yksilöllisyys painottuu tässä tutkimuksessa työntekijään itseensä kohdistuvana huolen-
pitona (kuvio 14). Tiedontuottajat kuvaavat sitä ilmaisulla: ”Oman hyvinvoinnin ja työ-
kyvyn huoltaminen”. Täten omasta työkyvystä ja hyvinvoinnista huolehtiminen voidaan 
nähdä helpottajana omassa työssä toimimiselle. Hyvinvoiva työntekijä sujuvoittaa näin 
myös työyhteisön toimintoja, joilla on ulottuvuuksia myös organisaatiotasolle. Samalla 
Pääkategoria Vuorovaikutusosaaminen 
Alakategoria Aloitteellisuus
Kuvaavat ilmaisut ...puhutaan oikeista asioista oikeaan aikaan, taito ja uskallus kysyä, 
jämäkkyys...
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tuodaan esille itsekunnioitukseen ja armollisuuteen viittaavia ilmaisuja. Tulkitsen niistä 
tietyn rajallisuuden tunnustamista ja työssä jaksamista helpottavaa suhtautumista. Näin 
”itsekunnioitus” on tulkintani mukaan yksilöllisyyttä ja vihjaa pystyvyyden tunteeseen. 
Tällöin asemoin sen vastaliikkeenä hyödyttömyyden tunteelle. Itsekunnioitus lisää työn 
mielekkyyttä ja uskoa omiin kykyihin kompleksisissa tilanteissa. Sitä kuvataan omien 
vahvuuksien ymmärtämisenä. (Mäkipää & Korhonen 2011, 22; Gardner ym. 2008, 256.) 
Myös ilmaisu  ”…kaikkea ei  tarvitse kuitenkaan hyväksyä”  kuvaa tulkintani  mukaan 
työntekijän itsensä johtamiseen liittyvää otetta. Itsensä johtaminen kuuluu tutkimusten 
mukaan työyhteisötaitoihin, jolloin työntekijä ennakoi ja suunnittelee omaa toimintaan-
sa erilaisissa tilanteissa. Se ohjaa työntekijää työskentelemään työturvallisuusohjeiden 
mukaisesti sekä kehittämään työturvallisia työtapoja. Tällöin työntekijä huomioi työn 
aiheuttaman kuormituksen,  huolehtien samalla omasta työkyvystään ja hyvinvoinnis-
taan. (mm. Hamström ym. 2012, 505; Meretoja & Koponen 2012, 418; Mönkkönen & 
Roos 2010, 265.) 
KUVIO 14. Yksilöllisyyden piirteitä prosessiosaamisessa.
Lisäksi työntekijöiden väliseen vuorovaikutukseen luodaan etäisyyttä, mitä kuvaa ”yk-
sityisyyden  kunnioittaminen”.  Toisen  kunnioittamista  pidetään  tärkeänä  työyhteisön 
ilmapiirin rakentamisessa (Mönkkönen & Roos 2010, 160–161, 211–212; Apker ym. 
2006, 185). Näin yksityisyyden kunnioittaminen piirtyy yhteisöllisenä määreenä kohdis-
tuen toiseen työntekijään. Samalla se kuvaa kontekstiin liittyviä eettisiä perusteita. Hah-
motan ilmaisusta myös vihjeen työntekijän oman itseen kohdistuvana kunnioituksen tar-
peena. Tällöin se on yksilön elämän yksityistämistä, luoden etäisyyttä yhteisöllisyyteen. 
Pääkategoria Prosessiosaaminen
Alakategoria Omasta työkyvystä ja hyvinvoinnista huolehtiminen
Kuvaavat ilmaisut ...armollisuus itseä...kohtaan, itsekunnioitus, Oman hyvinvoinnin ja työkyvyn 
huoltaminen...
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Se on tulkintanani irtiottoa yhteisöllisyydestä ja tiheän sosiaalisen verkoston odotukses-
ta (ks. Sennett 2007, 48–49).
Täten  yksilöllisyys  ilmenee  työyhteisötaidoissa  määrätietoisena  vuorovaikutuksena, 
minkä avulla työntekijä voi sujuvoittaa organisaation toimintaa. Yksilöllisyys on myös 
rajojen asettamista sekä omasta työkyvystä ja hyvinvoinnista huolehtimista. Se on kriit-
tisyyttä omia näkemyksiä kohtaan sekä halukkuutta ammattitaidon kehittämiseen. Kui-
tenkin muu rakentava kriittisyys ja rajapintoja ylittävä itseohjautuvuus, jäävät yksilölli-




Olen  pyrkinyt  parantamaan  tutkimuksen  luotettavuutta,  kuvaamalla  mahdollisimman 
tarkasti tutkimuksen kaikkia vaiheita ja tehtyjä valintojani. Samalla olen myös pyrkinyt 
reflektoimaan tehtyjä ratkaisujani  Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK) ja Suo-
men Akatemian ohjeisiin hyvistä tieteellisistä käytännöistä.  Näin tutkimuksen laatu on 
ollut koko ajan arviointini kohteena. (Hirsjärvi ym. 2009, 232;  Vilkka 2006, 96, 103–
104; Suomen Akatemian ohjeet 2003; TENK 2002.) Palaan tässä luvussa vielä tarkaste-
lemaan kriittisesti  luotettavuuteen vaikuttavia tekijöitä.  Arvioin tutkimuksen luotetta-
vuutta ja eettisyyttä edeten tutkimusprosessin mukaisesti. Tarkastelen luotettavuutta us-
kottavuuden, vahvistettavuuden, refleksiivisyyden ja siirrettävyyden kriteereillä (Kylmä 
& Juvakka 2007, 127–129).
Tutkimusaihe oli minulle luontainen valinta, sillä olin kandidaattitutkielmassani tarkas-
tellut alaistaitoja ja organisaatiokansalaisuutta. Tämä helpotti teoreettisia valintojani, ir-
rottaen tarkastelun alaistaidosta. Olen halunnut tarkastella työntekijöiden välisiä suhtei-
ta, enkä niinkään esimies-alaissuhdetta. Refleksiivisyyttä osoittaa oman taustani tunnis-
taminen lähijohdossa, mikä olisi luonut alaistaitojen tarkastelulle lisähaasteen (Kylmä & 
Juvakka 2007, 129). Näin omat uskomukseni ovat olleet mukana jo määritellessäni tut-
kimusongelmaa, jolloin se ei ole ollut täysin arvo- tai teoriavapaata. Lisäksi työyhteisö-
taidot ovat kiinnostaneet minua käsitteellisesti. Tällöin motivaationi työyhteisötaitojen 
tarkasteluun on lähtenyt käsitteen suhteesta sosiaali- ja terveysalan kontekstiin. 
Olen esittänyt  perusteet teoreettisille valinnoilleni,  pyrkien siinä monipuolisuuteen ja 
eheyteen.  Kehystin ilmiön sosiaali- ja terveydenhuollon arkeen, työntekijyyteen liitty-
villä organisaatiokansalaisuuden ja osaamisen elementeillä. Tällöin valintani teoreetti-
sessa  viitekehyksessä  mahdollistivat  ilmiön holistisen  tarkastelun.  Mainittakoon,  että 
olen pyrkinyt välttämään työntekijän hyvinvoinnin ja organisaation rationaalisten tavoit-
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teiden välistä osin dikotomista asetelmaa (ks. Ylöstalo 2009). Se ei ole ollut tutkimukse-
ni tarkoitus, jolloin viittaukseni näihin perustuvat aineistosta itsestään esiin nousseisiin 
asioihin. 
Sain aineiston valmiina, mikä on selventänyt omaa objektiivisuuttani aineiston tuottami-
sessa. Aineisto ja havainnoinnilla kerätty tukimateriaali eivät sisältäneet tunnistetietoja. 
Lisäksi aineisto oli kerätty kollektiivisesti muuhun kuin tutkimustarkoitukseen, ollen ar-
kistoitua yhtä havainnoimaani tilaisuutta lukuun ottamatta. Aineisto oli saatavissa orga-
nisaation intranetin sivustoilla, jonka tutkimiseen pyysin sivuston haltijan luvan. Näiden 
seikkojen vuoksi anonymisointia tai informointia ei tarvinnut tehdä. Täten en tutkimuk-
sellani  vahingoittanut  työntekijöiden  itsemääräämisoikeutta  tai  yksityisyydensuojaa. 
(Kuula & Tiitinen 2010, 450; Kuula 2006, 118–120, 171.) Tutkimuslupa myönnettiin 
25.11.2012. Lisäksi sain organisaatiosta suullisen tehtävänannon analysoida työhyvin-
vointi  -tilaisuuksista kerättyä aineistoa.  Tutkimuksessa en käyttänyt  organisaation ni-
meä, vaan kirjoitin yleisnimellä organisaatiosta. Olen pyrkinyt muutoinkin toimimaan 
eettisellä tavalla organisaatiota kohtaan huomioiden, etten ole vahingoittanut tutkimuk-
sellani organisaatiota tai sen työntekijöitä. Tutkimustulokset luovutan kohdeorganisaa-
tiolle. (Hirsjärvi ym. 2009, 78; Tuomi & Sarajärvi 2009, 68; Kuula 2006, 30, 63–64, 
206, 218.) 
Tutkimuksen uskottavuutta voidaan pohtia siinä valossa, miten käsitykset vastaavat tut-
kimustuloksia (Kylmä & Juvakka 2007, 128). Siten myös käsitykseni aineiston tuotta-
mistavasta on ollut tutkimuksen uskottavuuden kannalta tärkeää. Tämän vuoksi havain-
noin yhden tilaisuuden luonnetta tutkimusluvan saatuani, millä pyrin lisäämään omaa 
ymmärrystäni aineiston tuottamistavasta. Luotettavuutta olisi lisännyt useammankin ti-
laisuuden havainnointi, mutta se oli jälkikäteen mahdotonta. Oletan kuitenkin, että tilai-
suuksien suuri osallistujamäärä tasoitti niitä yhteneväisemmiksi. Lisäksi sain jokaisesta 
tilaisuudesta kootut esityskalvot ja tuotetun aineiston jälkikäteen käyttööni. Niiden pe-
rusteella  tilaisuudet  etenivät  samalla  tavalla.  Suuri  aineiston  tuottajien  joukko  lisäsi 
myös  tutkimuksen  reliabiliteettia.  (Kuula  & Tiitinen  2010,  168,  455;  Hirsjärvi  ym. 
2009, 231–232; Metsämuuronen 2006b, 49.) 
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Aineiston hankinta ryhmätilanteissa on  lisännyt tutkimuksen uskottavuutta, jolloin on 
keskitytty vastaamaan muillekin kuin kysyjälle. Tällöin paine norminmukaisiin vastauk-
siin on ollut  vähempää. Lisäksi tiedontuottajat  eivät tienneet tutkimuksestani,  jolloin 
reaktiivisuus aineiston tuotossa, on voinut olla vähempää. Tutkimuksen refleksiivisyyttä 
olen lisännyt arvioimalla rooliani havainnoitsijana. Tällöin olen pyrkinyt olemaan häirit-
semättä aineiston tuottoa, missä tunsin onnistuvani. Myös tilaisuuden turvallinen ilma-
piiri mahdollisti luottamuksellisuutta ja vastausten rehellisyyttä. (Alasuutari 2011, 96–
99; Pietilä 2010, 225–226; Kylmä & Juvakka 2007, 129.) Vuoropuhelun lyhytaikaisuus 
on voinut heikentää yhteisen käsityksen laatua ja täten vaikuttaa tutkimuksen uskotta-
vuuteen.  On  mahdollista,  etteivät  keskustelijat  ehtineet  tuoda  ajatuksiaan  esille.  Voi 
myös olla, että suuri tilaisuus on heikentänyt keskittymistä varsinaiseen asiaan. Toisaal-
ta keskustelun lyhytaikaisuus sekä valmis rajattu aihe, ovat täsmentäneet keskustelujen 
teemaa ja voineet vahventaa aineiston laatua. Tällöin keskustelun osapuolet ovat voineet 
heittäytyä olennaiseen asiaan, jolloin toistensa asemointi ja sen vaikutukset ovat jääneet 
vähemmälle. Myös roolijakoa haastattelijan ja haastateltavan suhteen ei ollut. Nämä ai-
neiston keruuseen liittyvät tekijät ovat voineet vapauttaa omien näkemysten esittämistä, 
lisäten tutkimuksen uskottavuutta. (Aaltonen & Leimumäki 2010, 141; ks. myös Pöysä 
2010, 155—160; Kylmä & Juvakka 2007, 129.) 
Aineiston  muodostamistapa  vaikutti  jo  tutkimuksen alussa  tutkimuksen  lähtökohtiin. 
Tällöin aineisto työntekijöiden yhteisinä käsityksinä, ohjasi minut näkemään ilmiön vai-
vatta sosiaalisen konstruktion lähestymistavoin. Täten olen pyrkinyt tarkastelemaan ai-
neistoa  sen  tuottamistavan  kehyksessä  ja  näytteenä  sosiaalisesta  todesta  (Alasuutari 
2011, 114). Olen ymmärtänyt ilmiön sosiaalisen toden pintakerroksessa hahmotettuina 
käsityksinä. Tämä vaikutti teoreettiseen tarkasteluuni, jota halusin syventää kuvaamalla 
käsitysten konstruoitumista työntekijätasolta kollektiivitasolle.  Tämä lisäsi  omaa ym-
märrystäni aineistosta, jolloin aloin näkemään pelkistetyt ilmaisut jalostuneempina vih-
jeinä ilmiöstä. 
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Tutkimuksen uskottavuuteen ovat vaikuttaneet myös aineiston muodostamisessa työnte-
kijöiden esiymmärrykset työyhteisötaidoista sekä käsitykset ilmiöstä. Myös miten työn-
tekijät ovat ymmärtäneet keskustelun aiheen, on vaikuttanut aineiston tuottoon. Työnte-
kijöiden kontekstin sävyttämä esiymmärrys työyhteisötaidoista on lisännyt tutkimuksen 
luotettavuutta. Lisäksi esiymmärrystä ei murrettu tilaisuuksien orientaatiovaiheessa tie-
toudella työyhteisötaidoista. Tosin orientaatiovaiheessa työyhteisötaitoja kuvattiin mu-
kavina asioina, joten tämä on voinut vaikuttaa aineiston tuottamiseen. On mahdollista, 
että tuotetut ilmaisut pysyvät enemmän mukavuusalueilla, kuin että murtaisivat sovitte-
levaa linjaa. Aineiston kollektiivista luonnetta on lisännyt mahdollisuus kommentoida 
tuotettuja ilmaisuja vielä tilaisuudessa jälkikäteen. Kollektiivisesti muodostunut konst-
ruoitu käsitys työyhteisötaidoista, kuvaa jo siten kertaalleen konstruoitunutta arjen käsi-
tystä. Tällöin se ei kuitenkaan tavoita täysin todellisuutta työyhteisötaidoista. (Alasuuta-
ri 2011, 155–156; Kylmä & Juvakka 2007, 128; Töttö 2000, 91.) 
Tutkimuksen uskottavuuteen on voinut vaikuttaa myös tutkimusaineiston pelkistäminen 
aineiston tuottamisvaiheessa, jolloin osallistujat ovat keskustelleet toistensa kanssa. Tä-
ten on mahdollista, että aineistosta on kadonnut informaatiota. Tiedon katoa on kuiten-
kin vähentämässä ilmausten määrä, jolloin aineiston voi olettaa olevan jossain määrin 
kyllääntynyt. (Tuomi & Sarajärvi 2009, 108; Kylmä & Juvakka 2007, 128;  Eskola & 
Suoranta 1998, 62–63). Eettisyyttä olen pyrkinyt huomioimaan käsitellessäni aineistoa 
huolellisesti ja tarkasti, pyrkien rehellisyyteen ja ottaen tarkasteluuni aineiston kokonai-
suudessaan. Tallensin aineiston tietokoneelleni ja muistitikulleni käsittelyä varten ja tut-
kimuksen jälkeen hävitin kaiken aineistoon liittyvän materiaalin lainsäädännön edellyt-
tämällä tavalla. (Kuula 2006, 34–35, 74.)
Olen pyrkinyt lisäämään tutkimuksen vahvistettavuutta kirjoittamalla auki kaikki tutki-
mukseni vaiheet. Kirjoitusprosessini on osaltaan tuottanut kielellistä konstruktiota tutki-
musilmiöstä, omien tulkintojeni ja sen esittämisen kautta. Tällöin tutkijana on myönnet-
tävä, mikä lisää tutkimuksen refleksiivisyyttä, että tulokset edustavat erästä tapaa tulkita 
aineistoa ja tehdä ilmiötä ymmärrettäväksi.  (Kylmä & Juvakka 2007, 129;  Eskola & 
Suoranta 1998, 142–143, 251.) Olen pyrkinyt välttämään tutkimuksessani, sekä erityi-
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sesti sen tulos- ja pohdintaosuudessani, ilmiöön helposti tarttuvaa moralisoivaa sävyä. 
Tulkintani on ollut intuitioon perustuvaa, jolloin reunaehdot ilmiön tulkinnalle ovat tul-
leet aineistosta, sekä omasta kokemusmaailmastani. Näin ne eivät ole täysin saavutta-
neet alkuperäistä kokemusmaailmaa. Tosin taustani organisaation työntekijänä ja ym-
märrykseni sosiaali- ja terveydenhuollosta, ovat auttaneet minua hahmottamaan ilmaus-
ten tarkoittamaa viestiä ja parantamaan tutkimuksen uskottavuutta. Tämä on ollut hel-
pottavaa, mutta myös alati mukana kulkevaa huomiota objektiivisuuden maksimoinnis-
sa.  Olen tunnistanut  kuitenkin taustani  merkityksen ja  etääntynyt  työroolistani  tutki-
muksen ajaksi, mikä on lisännyt tutkimuksen refleksiivisyyttä. Osallistuin yhteen tilai-
suuteen lähijohtajan roolissa, mutten silloin vielä tiennyt tekeväni tätä tutkimusta. Siten 
en kiinnittänyt itse tilaisuuteen tai osallistujiin huomiota sen enempää, kuin mitä osallis-
tujana yleensä tehdään. (Alasuutari 2011, 117–118, 246; Nikander 2010, 249; Kylmä & 
Juvakka 2007, 128–129; Kuula 2006, 94; Varto 1996, 64–65, 70.) 
Olen pyrkinyt teoreettisten lähtökohtien monipuolisuudella löytämään sosiaali- ja ter-
veydenhuollon kontekstiin soveltuvan työyhteisötaitojen ytimen. Käsitteiden moninai-
suus johti  analyysirungossa jonkin asteiseen kategorioiden tasapainottomuuteen. Tätä 
korjasin vielä analyysiprosessin aikana ja testasin, etteivät osittaiset, tietoisesti jättämäni 
päällekkäisyydet  vaikuttaneet  tutkimuksen  lopputulokseen.  Vaikka  käsitteet  ovatkin 
monitahoisia ja -tasoisia, johdattivat ne lopulta näkemään työyhteisötaidot tiettyinä pai-
notuksina. Olen pyrkinyt lisäämään tutkimuksen vahvistettavuutta kuvatessani tulkinto-
jeni perusteena olevat kategoriat analyysirunkona, sekä esittäessäni otteita aineistosta ja 
päätelmistäni. Tulkinnan haasteellisuudessa olen pyrkinyt asettumaan arjen yläpuolelle, 
teoreettisen ajattelun tasolle. (Hirsjärvi ym. 2009, 232–233; Kylmä & Juvakka 2007, 
129; Eskola & Suoranta 1998, 149.) 
Tutkimuksen vahvistettavuutta olen lisännyt esittämällä tulkintojeni perusteita tutkimus-
tuloksissani. Lisäksi pohdintani ilmaisujen tulkittavuudesta lisää tutkimuksen refleksii-
visyyttä. (Kylmä & Juvakka 2007, 129.) Tällöin selvempää on ollut nähdä ilmaisujen si-
sältämiä osaamisen, toimintojen ja yhteisöllisyyden piirteitä. Yksilöllisyyden piirteet ei-
vät ilmenneet alkuun selvinä, jolloin jouduin pohtimaan useaan kertaan mikä on lopulta 
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yksilöllisyyttä. Lopulta pääsin valinnoissani rajauksiin, jotka eivät mielestäni vaikutta-
neet yksilöllisyyden piirteiden vähäisyyteen tuloksissani. Määreiden monitahoisuuden 
vuoksi jouduin tekemään valintoja, joita joku toinen olisi voinut tehdä toisin. Toisaalta 
lopputulos voi poiketa teoriasta, sillä se riippuu tutkijan tulkinnoista (Tuomi & Sarajärvi 
2009, 100).
Tutkimukseni siirrettävyys on arvioitavissa, sillä olen kuvannut kontekstiin liittyviä te-
kijöitä tutkimukseni teorian sekä empirian yhteydessä (Kylmä & Juvakka 2007, 129). 
Ajatukseni tutkimustulosten siirrettävyydestä sosiaali- ja terveydenhuollon muihin orga-
nisaatioihin,  pohjautuu niiden vahvaan ja  hitaasti  muuttuvaan kulttuuriin.  Tällöin  ne 
ovat yhteneviä arvomaailmoineen, toimintoineen ja rakenteineen. (Kinnunen & Vuori 
2005, 195.) Myös sosiaalisen toden samankaltaisuus tässä kontekstissa, mahdollisesti 
yhdenmukaistaa käsityksiä työyhteisötaidoista. Määräaikaiset työntekijät voivat kuiten-
kin hivenen murtaa vakaita toimintakulttuureja. Toisaalta Kinnusen ja Vuoren (2005, 
195) ajatusta mukaillen, ehtiikö työsuhteiden pinnallisuus ja lyhytaikaisuus upota kui-
tenkaan kulttuurisiin perustoihin? Lisäksi tutkimustulosten siirrettävyyttä muihin sosiaa-
li- ja terveydenhuollon organisaatioihin, vahventaa runsaisiin vuorovaikutuksiin pohjau-
tunut kollektiivisesti tuotettu käsitys. 
5.2 Työyhteisötaidot haasteena muuttuvassa toimintaympäristössä
5.2.1 Koteloitumisen ja irtioton hallintaa    
Olen tässä pro gradu -tutkielmassani selvittänyt sosiaali- ja terveydenhuollon konteks-
tiin  liittyviä  käsityksiä  työyhteisötaidoista.  Tutkimustehtäväni  oli  kuvata millaisia  ne 
ovat henkilöstön kollektiivisesti muodostuneina käsityksinä. Näkökulmani ilmiöön on 
ollut työntekijälähtöinen. Olen siten tietoisesti poissulkenut tarkastelussani työyhteisöta-
son ylempien tasojen vaikutuksen työntekijyyteen.  Tämä valintani  on mahdollistanut 
työntekijöiden äänen kuulemisen autenttisempana käsityksenä. Sosiaali- ja terveyden-
huollon kontekstissa kuvatuissa työyhteisötaidoissa ilmeni osaamisen, toiminnan, yhtei-
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söllisyyden ja yksilöllisyyden piirteitä, jotka antoivat vastauksia tutkimuskysymykseeni. 
Näin selventyi myös osaamisen yhteys työyhteisötaito-käsitteeseen sekä työyhteisötaito-
jen mahdollistama toimintaympäristön haasteisiin vastaaminen. Täten teoreettiset valin-
tani antavat yhden mahdollisuuden tarkastella työyhteisötaitoja jatkossakin. Tässä lu-
vussa kokoan tutkimustulosten keskeiset päätelmät yhteen terveyshallintotieteen orien-
taatiossa ja kontekstiin liittyvinä kysymyksinä.     
Tutkimus osoitti, että työyhteisötaidot ovat vastuuta perustehtävästä ja avoimesta vies-
tinnästä. Lisäksi kollektiivinen käsitys loi tahtotilaa organisaation päämäärien mukai-
sesta toiminnasta. Nämä ovat periaatetasolla osoituksia alaan liittyvästä tinkimättömyy-
destä asiakas- ja potilastyössä. Työntekijän perustehtävään ja päämääriin sitoutumista 
haastaa kuitenkin niukoilla resursseilla tavoiteltu vaikuttavuus sosiaali-  ja terveyden-
huollossa. Tämä voi johtaa ristiriitaan oman arvomaailman kanssa ja aiheuttaa työnteki-
jälle näköalattomuutta, jolloin tunne oman työn merkityksellisyydestä monimutkaistuu. 
Lisäksi hoitotyön yhteisvastuullisesti, mutta persoonattomasti ositettu työ voi etäännyt-
tää työntekijöitä perustehtävän ääreltä. Siten työntekijän kiinnekohta työhön ja tunne 
sen merkityksellisyydestä saattaa olla uhattuna. (ks. Siltala 2007, 528—529; Vuori & 
Siltala 2005, 164.) 
Tutkimustuloksena työyhteisötaitoja  ei kuvattu rajapintoja ylittävinä toimintoina. Täl-
löin ei ilmennyt organisaation sisä- tai ulkopuolisten asioiden peilaamisesta omaan toi-
mintaan, eikä päinvastoin. Lisäksi ei rakennettu käsitystä prosessien kokonaisuuksien 
hahmottamisesta.  Kuitenkin  ilmennyt  vastuu  omasta  perustehtävästä  mahdollistaisi 
oman roolin asemointia laajemminkin toimintaympäristöön. Tällöin jokainen toisi oman 
panoksensa toimintaympäristöön liittyvien mahdollisuuksien ja uhkien hahmottamiseen. 
(ks. Paarlberg & Bielefeld 2012; Mäkipää & Korhonen 2011, 21; Mönkkönen & Roos 
2010, 265; Ylinen 2008, 93.) Tämä tuloksena ilmennyt näköalattomuus, voi siten johtua 
työn merkityksellisyyden tunteen heikentymisestä perustehtävässä. Lisäksi työn hekti-
syys, mihin liittyy nopea työntekijöiden ja potilaiden vaihtuvuus, voi heikentää oman 
roolin ymmärtämistä  toiminnan kokonaisuudessa.  Tällöin rajoja ylittävä toiminta voi 
jäädä hetkessä tapahtuvan työn sivuun. Onkin esitetty, että julkisella sektorilla työyhtei-
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söjen toiminnoissa ollaan varovaisia ylittämään raja-aitoja. (Mönkkönen & Roos 2010, 
109; Siltala 2007, 528—529.) Näin ollen sosiaali- ja terveydenhuollon ominaispiirteiksi 
ajautuneet tekijät voivat vaikuttaa työntekijöiden toimintaympäristön hahmottamiseen. 
Lisäksi tutkimustulosta voi selittää, ettei rajoja ylittävää toimintaa mielletty terminologi-
sesti työyhteisötaitoihin kuuluvaksi, sillä termi työyhteisötaidot sitoo odotuksia enem-
män työyhteisötasoon. Myös vallitseva epätietoisuus sosiaali- ja terveydenhuollon ra-
kenneuudistuksista, voi vaikuttaa käsityksiin omaan rooliin hahmotetuista velvoitteista. 
Täten on vaikeaa sitoa omaa rooliaan laajemmin ympäristöön, ellei tiedä mistä toiminta-
ympäristö  tulevaisuudessa  koostuu.  Tällä  kontigenssiteoreettisella  ajatustavalla  luon 
ymmärrystä  sille,  kuinka  ympäristön  epävarmuus  voi  heijastua  myös  organisaatioon 
(Lawrence & Lorsch 1967). Tosin toimintaympäristöön liittyy jo vallitsevassa ajassakin 
sidosryhmiä ja yhteiskunnallisia järjestelmiä,  joissa tapahtuvat muutokset  vaikuttavat 
myös omaan toimintaan. (Donaldson 2005, 42.) Terveydenhuollon henkilöstön kiinnos-
tus rajoja ylittäviin yhteiskunnallisiin asioihin ja sen muokkaamiin osaamistarpeisiin on 
myös aiemman tutkimustiedon valossa ollut vähäistä (Sinkkonen & Taskinen 2005, 88–
89). Täten niiden näkymättömyys työyhteisötaitoihin liitetyissä käsityksissä, vahvistaa 
päätelmääni muutoskykyisyyden haasteellisuudesta sosiaali- ja terveydenhuollossa. 
Näkemykseni mukaan tutkimustulokseen voi olla syynä osin turhiakin illuusioita luova 
rationaalisesti ohjattu sosiaali- ja terveydenhuollon järjestelmä. Tällöin työntekijällä ei 
ole velvollisuudentunnetta hahmottaa toimintaansa laajemmin, sillä järjestelmähän siitä 
huolehtii. Toiminnan ennakoimattomuus haastaa kuitenkin organisaatioita selviytymään. 
Työntekijät ovatkin aitiopaikoilla havaitsemassa toimintaympäristöstä erilaisia merkke-
jä, jotka vaikuttavat lopulta suurempiin kokonaisuuksiin organisaatiossa. Täten on tär-
keää, että työntekijöiden toiminnat pienissä osakokonaisuuksissa ovat toisiinsa yhtey-
dessä. Siten työntekijän ymmärrys palveluprosessien kokonaisuuksista, osaamistarpeista 
ja yhteistyöstä muiden toimijoiden kanssa, luo mahdollisuuksia palvella asiakkaita ja 
potilaita heidän parhaakseen. (Paarlberg & Bielefeld 2012; Mäkipää & Korhonen 2011, 
21; Mönkkönen & Roos 2010, 265; Puusa ym. 2010, 107; Ylinen 2008, 93; Chia 2005, 
135.) 
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Työn merkityksellisyyden kokemista ja työntekijän näkymien laajenemista voidaan ko-
hentaa yhteistyöllä.  Tälle  kollektiivinen käsitys antoi tilaa painottaen  moniäänistä ja  
moniammatillista yhteistyötä sekä vapaaehtoista auttamista.  Tämä on ymmärrettävää, 
sillä työ sosiaali- ja terveydenhuollossa on pitkälti erilaisten ryhmien välisiä toimintoja. 
Lisäksi auttamisen vapaaehtoisuus kuvaa työntekijän toimintaa altruistisena kontekstiin 
liittyvänä perusoletuksena. Tuloksena esitetyllä yhteistyön ja tuenannon ilmapiirillä ra-
kennetaan työntekijän työidentiteettiä, jolloin työntekijän kokemus oman työnsä arvosta 
vahvistuu.  Näissä  epämuodollisissa  kohtaamisissa  mahdollistuu  myös  työntekijän  ja  
työyhteisöjen kehittyminen, mikä liitettiin käsityksenä työyhteisötaitoihin. Myös johta-
mistyön tulisi huomioida työyhteisön merkitys työntekijöiden käsitysten ja työidentitee-
tin muodostumisessa. Tällöin yhdessä työntekijän kanssa työhön liittyvien ristiriitojen 
jäsentäminen sekä työn merkityksen hahmottaminen, nousevat tärkeiksi yhteisiksi kes-
kustelun aiheiksi. Näin siitä huolimatta, vaikka työn merkitystä onkin pidetty sosiaali- ja 
terveydenhuollossa jokseenkin itsestään selvänä. Enää se ei sitä välttämättä ole. (Hujala 
2008; Kivinen 2008, 194–195; Siltala 2007, 528–529; Vuori & Siltala 2005, 164, 167, 
184.) Näin sosiaalistumisen kautta rakentuneen työidentiteetin avulla, voidaan edistää 
työyhteisötaidoiksi kuvattua työhön liittyvää vastuunottoa ja kehittymistä.
Tutkimustuloksena korostuivat työntekijöiden välisiin vuorovaikutuksiin liittyvät taidot  
soveltaa erilaisia vuorovaikutustapoja.  Näin prosessien pienissä osakokonaisuuksissa 
työyhteisötasolla, sosiaaliset taidot nousevat tärkeäksi osaamisen alueeksi. Tulokseni on 
yhteneväinen Saaranen-Kauppisen (2012) tutkimuksen kanssa sosiaalisesta taitavuudes-
ta tekniikan alalla. Edistääkseen eri prosesseista muodostuneen verkkomaisen työn toi-
mivuutta, työntekijän tulisi siten hallita oman erikoisalansa lisäksi erilaisia vuorovaiku-
tustilanteita. Tämä vaatii vuorovaikutustapoja, joita työntekijä soveltaa parhaaksi katso-
mallaan tavalla. Tutkimustuloksista voidaan päätellä, että kollektiivinen käsitys vaatii 
panostusta näihin valintoihin. Hyvään työntekijyyteen liitettiin odotuksia moraalisista 
tavoista toimia ja olla vuorovaikutuksessa. Onkin vaikeaa nähdä sosiaali- ja terveyden-
huollon toimintaa ilman toista tukevaa, arvostavaa ja kunnioittavaa käyttäytymistä. Si-
ten vuorovaikutustilanteisiin kuvattuja työyhteisötaitoja voidaan pitää sosiaali-  ja ter-
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veydenhuollon toimintaan liittyvinä perusoletuksina,  jolloin ymmärrykseni niistä am-
matillisuuteen liittyvinä hyveinä vahvistui. 
Tutkimustuloksena ilmennyt vaade sosiaalisesta taitavuudesta ja hyvästä käyttäytymi-
sestä, voi toisinaan haastaa sosiaali- ja terveysalan työntekijää. Voi olla vaikeaa luoda 
työyhteisössä  positiivista  ilmapiiriä  keskustellessa  pirstaleisten  tietokoneohjelmien 
kanssa.  Työntekijä  haluaisi  samalla  keskustella  myös  asiakkaan  tai  potilaan  kanssa. 
Näin työhön ajautuneet piirteet voivat muuttaa valintoja myös vuorovaikutustilanteissa 
epäedullisiksi ja vaikuttaa työyhteisön hyvinvointiin. Täten hyvän työntekijän on kol-
lektiivisen käsityksen mukaan hallittava paineen alla työskentelyä ja sovitettava toimin-
tansa työyhteisön edun mukaiseksi.  Tämän helpottamiseksi  tutkimuksessani  esitettiin 
yhdeksi keinoksi hyvää huumorintaitoa, mikä voi yhteisesti jaettuna keventää raskaita-
kin työtilanteita. 
Tulokset  toivotunlaisesta  käyttäytymisestä  sekä  yhteisten  sopimusten  mukaisesta  toi-
minnasta kuvaavat vallitsevaan työelämään liittyvää tarvetta vakauttaa kompleksisuutta 
(Blom 2009, 200–202). Luonnollisesti työn tarkkuustaso vaatii ohjeita ja tarkistuslistoja 
elämänkysymyksissä. Ne ovat täten myös yhdenmukaisuutta, mikä on perinteisestikin 
kuulunut sosiaali- ja terveydenhuollon toimintaan (Kinnunen & Vuori 2005, 206–207). 
Näin tutkimustulokset luotaavat sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden perintei-
siä piirteitä. Voidaan kriittisesti myös tarkastella, ajautuuko toimintaan myös ohjeita ja 
sääntöjä, joita ilmankin selvittäisiin? Tällöin työntekijällä olisi enemmän mahdollisuuk-
sia  luovuuteen ja  itsenäiseen  päätöksentekoon.  Voidaankin  Alasuutaria  (2011,  225—
226) siteeraten pohtia, miksi työyhteisön pelisääntöihin viitataan, mikäli käyttäytyminen 
arjessa on toisenlaista? Voisiko toisinaan esiintyvää normivastaisuutta selittää tarve luo-
da välimatkaa yhdenmukaistamiseen ja läheisyyttä luovuuteen? Vai voisiko se olla halua 
osoittaa sankaruutta asiantuntijana, jolloin se voi saada epätoivotun ilmiasun? Kuitenkin 
toiminnan ilmiasu ja sen tulokset määrittävät, miten onnistunut tai epäonnistunut tämä 
yhteisöllisten käytäntöjen vastaisuus lopulta on. Tämän tutkimuksen valossa mahdolli-
suuksia näille poikkeamille ei juurikaan luotu. 
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Täten kollektiivinen käsitys kuvaa työyhteisötaitoja sovinnollisina, organisaation sisäi-
sinä taitoina ja toimintoina. Niihin ei yhdistetty rakentavaa kriittisyyttä, mikä edistäisi 
työyhteisöjen ja organisaatioiden avoimuutta ja muutoskykyisyyttä. Kompleksisessa so-
siaali- ja terveydenhuollossa tarvitaan silti uudistuskykyä toimintaympäristön muuttues-
sa  (ks.  Paarlberg  & Bielefeld  2012).  Yksilöllisyys  ilmeni  kuitenkin  tutkimuksessani 
määrätietoisena  vuorovaikutuksena.  Tulos  määrätietoisuudesta  on  samansuuntainen 
Laulaisen (2010) vanhustyön kontekstiin liittyvän tutkimuksen kanssa. Kuitenkin työn-
tekijän motiivit määrätietoisuudelle, määrittävät myös sen onnistuneisuuden työyhteisön 
kannalta ja organisaation jäsenyydessä. Kollektiivinen käsitys määrätietoisesta vuoro-
vaikutuksesta kaipaisi kuitenkin yksilöllisenä hyveenä rinnalleen rakentavaa kriittisyyt-
tä. Tämä edistäisi erilaisten mielipiteiden välistä dialogia. Tällöin vuorovaikutus ei jäisi 
keskusteluksi, missä samanmieliset päätyvät samaan mistä aloittivatkin. Toki tällekin on 
oltava mahdollisuus. 
Kritiikittömyydelle  voivat  altistaa  sosiaali-  ja  terveydenhuollossa  vahvasti  toiminnan 
luonteesta ja perinteestä kumpuavat paineet sovinnollisuuteen ja yhdenmukaisuuteen. 
Näin kollektiivinen käsitys työyhteisötaidoista harmonisina hyveinä, edellyttää työnte-
kijältä yksilöllistä rohkeutta asioiden kyseenalaistamiseen. Yksilöllistä rohkeutta kuvat-
tiin kuitenkin itsekunnioituksena ja rajojen asettamisena. Tämä nosti esiin työntekijän 
vastuun työhyvinvoinnista, mikä on velvollisuutta toimia työkyvyn edistämiseksi työpai-
kalla ja sen ulkopuolella. Näin muutokset työntekijyyden omaehtoisesta vastuunotosta 
ovat varovaisia mutta nähtävissä, jolloin yksilölliset hyveet luovat hieman eroa entiseen. 
Tutkimukseni osoitti, että kollektiivinen käsitys painottaa työyhteisötaidoissa harmoni-
sia hyveitä. Organisaatioissa tarvitaan kuitenkin sekä yksilöllisyyden, että yhteisöllisyy-
den piirteitä työntekijän työyhteisötaitoina (Finkelstein 2012, 1641; ks. myös Blom & 
Hautaniemi  2009,  225–230).  Ohjaako sosiaali-  ja  terveydenhuollon joustamattomuus 
yhdenmukaistamaan näitä piirteitä, taustalla olevien työorientaatioiden kautta? Tällöin 
organisaatiokulttuuria  voidaan  pitää  vahvana,  mutta  toimintaympäristön  muutoksissa 
vaikeasti  uusiutuvana.  Näin  pitäytyminen pelkästään  ratkaisuissa,  jotka  turvaavat  ai-
noastaan  yhteisöllisyyttä,  voivat  estää  uudenlaisen  ajattelun  ja  muutoskykyisyyden. 
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(Mönkkönen & Roos 2010, 100; Kinnunen & Vuori 2005, 194–195; Vuori & Siltala 
2005, 185.)
5.2.2 Työyhteisötaidot ammatillisuuden uudelleenetsintänä 
Päättelen, että tarve selvittää työyhteisötaitoja on hyvään työntekijyyteen liittyvien osaa-
misten ja toimintojen uudelleenetsintää. Ennen työ oli selkeämpää, jolloin suhtautumi-
nen myös työyhteisöön ja sen toimintaympäristöön oli mahdollisesti selkeämpää. Sa-
malla herää ajatus ammatillisuuden suhteesta työyhteisötaitoihin. Laulaisen (2010, 154) 
tutkimus nosti esiin kysymyksen, onko hyvä työntekijyys muuta kuin ammattiin sosiaa-
listumista ja ammatti-identiteettiä? 
Myös tutkimukseni valossa on vaikea nähdä työyhteisötaidoissa jotain erityistä,  kuin 
mitä sosiaali- ja terveydenhuollon työntekijän toimintaan ja osaamiseen kuuluu muu-
toinkin. Työyhteisötaidot sosiaali- ja terveydenhuollossa ovat jossain määrin pakotettu-
ja, eivätkä niinkään valinnaisia taitoja. Tällöin yhteisöllisyyttä kuvaavat taidot ja toimin-
nat voidaan ymmärtää kontekstiin liittyvinä ehtoina, eikä niinkään erityisinä taitoina. 
Asiakas- ja potilastyöhän vaatii toiminnan luonteen vuoksi yhteistyön saumattomuutta. 
Onko siis työn muuttuminen etäännyttänyt meidät itsestään selvistä, työpaikalle liitty-
vistä  asioista?  Näemme  varmaan  metsän  puilta,  mutta  muuttuva  toimintaympäristö 
haastaa arvioimaan työyhteisötaitojamme sosiaali- ja terveydenhuollossa aina uudelleen. 
5.3 Jatkoaiheita tutkimukseen
Tutkimustulosteni perusteella työyhteisötaidoissa ei painotettu rakentavaa kriittisyyttä ja 
organisaation rajapintoja ylittävää toimintaa. Täten tutkimukseni vahvistaa tarvetta sel-
vittää, millaisia valmiuksia sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatiokulttuuri ilmentää 
vastatessaan ympäristöstä tuleviin haasteisiin. Tällöin olisi tärkeää suunnata tutkimusta 
sosiaali- ja terveydenhuollon organisaation rajapinnoilla toimimisen edellytyksiin työn-
tekijyydessä ja johtamisen kysymyksinä. Jatkossa voisi myös tarkastella miten yksilölli-
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syys työyhteisötaitoina arvotetaan ja tunnistetaanko sen merkityksiä työyhteisöissä yh-
teisen edun saavuttamisessa. Lisäksi voisi selvittää kollegiaalisuuden suhdetta organi-
saation jäsenyydessä työyhteisötaitoihin liittyen.
Lisäksi kollektiivinen tapa tiedon muodostamisessa näyttää sisältävän yhdenmukaista-
misen elementtejä. Tutkimukseni tulokset voisivat siten olla toisenlaisia, jos työntekijät 
olisivat itsenäisesti kuvanneet käsityksiään työyhteisötaidoista. Täten jatkotutkimus voi-
si kohdentua yksilötason käsityksiin työyhteisötaidoista ja nivoutua niiden taustalla ole-
viin työorientaatioihin. Työorientaatioiden tarkastelua pidetään tärkeänä arvioidessa nii-
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Kuvaavat ilmaisut
Alakategoria Kehittämistarpeiden tunnistamistaidot Muiden osaamisen kehittäminen Luovuus Johtamistaidot prosessien hallinnassa
Kuvaavat ilmaisut
Alakategoria Turvallisuusosaaminen Omasta työkyvystä ja hyvinvoinnista huolehtiminen
Kuvaavat ilmaisut
Pääkategoria Vuorovaikutusosaaminen 
Alakategoria Strateginen vuorovaikutustapojen käyttäminen Aloitteellisuus Ymmärrys eri arvomaailmoista Edistävän ilmapiirin luominen 
Kuvaavat ilmaisut
Riskinottokyky virheiden myöntämisessä Moniäänisyyden arvostaminen Kommunikointitaidot  Ammatillinen ohjaus- ja neuvottelutaito
Kuvaavat ilmaisut
Oman työn asemointi eri verkostoissa, 
yhteiskunnallisella ja kansainvälisellä tasolla
